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I. TÌNH HUỐNG PHÁP LUẬT 

Quy định của pháp luật về các trường hợp được tính vào thời giờ làm 

việc và cách thức bồi dưỡng độc hại cho NLĐ 

Trong kỳ kiểm tra, đánh giá tại Công ty CP Dệt May A vào tháng 5/2022, 

khách hàng đã chỉ ra một vài lỗi của doanh nghiệp trong việc thực hiện chế độ chính 

sách cho người lao động. Một là danh sách 35 NLĐ của Công ty tham gia công tác 

huấn luyện PCCC bị trừ lương của thời gian tham gia huấn luyện. Hai là, một số 

NLĐ làm việc ở công đoạn nặng nhọc độc hại được trả tiền bồi dưỡng bằng hiện 

vật trả mức 20.000 đồng/ngày, trả vào lương (Trong hợp đồng lao động, NLĐ đồng 

ý được bồi dưỡng độc hại bằng tiền mặt). Việc khách hàng chỉ ra các lỗi của Công 

ty trong trường hợp này có đúng không? Thỏa thuận giữa doanh nghiệp và NLĐ về 

bồi dưỡng độc hại bằng tiền có hợp pháp không? 

Căn cứ pháp lý: 

- Bộ luật Lao động năm 2019 (BLLĐ 2019); 

- Nghị định 145/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ quy định chi tiết và 

hướng dẫn thi hành một số điều của Bộ luật Lao động về điều kiện lao động và quan 

hệ lao động (NĐ 145/2020/NĐ-CP); 

- Thông tư 25/2013/TT-BLĐTBXH ngày 18/10/2013 của Bộ Lao động 

thương binh và xã hội hướng dẫn thực hiện chế độ bồi dưỡng bằng hiện vật đối với 

NLĐ làm việc trong điều kiện có yếu tố nguy hiểm, độc hại (Thông tư 25/2013/TT-

BLĐTBXH). Xử lý tình huống: 

Theo quy định tại Điều 158 Nghị định 145/2020/NĐ-CP, một trong những 

loại thời giờ được tính vào thời giờ làm việc được hưởng lương là thời gian NLĐ 

tham gia hội họp, học tập, tập huấn do yêu cầu của người sử dụng lao động. Việc tổ 

chức cho NLĐ tham gia các lớp huấn luyện, bồi dưỡng và cập nhật kiến thức về 

PCCC là trách nhiệm của doanh nghiệp theo quy định về Luật PCCC. Như vậy, 

NLĐ của Công ty tham gia công tác huấn luyện là khoảng thời gian được tính vào 

thời giờ làm việc hưởng nguyên lương.  

Liên quan đến chế độ bồi dưỡng độc hại cho NLĐ bằng tiền mặt và chi trực 

tiếp vào bảng lương, tại Điều 3 Thông tư 25/2013/TT-BLĐTBXH về nguyên tắc tổ 

chức bồi dưỡng bằng hiện vật quy định:  

“1. Việc tổ chức bồi dưỡng bằng hiện vật phải thực hiện trong ca hoặc ngày 

làm việc, bảo đảm thuận tiện và vệ sinh. 



2. Không được trả bằng tiền, không được trả vào lương (gồm cả đưa vào đơn 

giá tiền lương) thay cho hiện vật bồi dưỡng. 

3. Trường hợp do tổ chức lao động không ổn định, không thể tổ chức bồi dưỡng 

tập trung tại chỗ được (ví dụ: làm việc lưu động, phân tán, ít người), người sử dụng 

lao động phải cấp hiện vật cho người lao động để người lao động có trách nhiệm tự 

bồi dưỡng theo quy định. Trong trường hợp này, người sử dụng lao động phải lập 

danh sách cấp phát, có ký nhận của người lao động; thường xuyên kiểm tra việc thực 

hiện bồi dưỡng của người lao động” 

Với quy định trên, thì việc bồi dưỡng bằng hiện vật cho NLĐ là bắt buộc và 

không thể được thay thế bằng hình thức khác. 

Mặc dù NLĐ và Công ty ký hợp đồng lao động trong đó NLĐ đồng ý nhận 

chế độ bồi dưỡng bằng tiền, nhưng việc thỏa thuận nếu vi phạm các quy định của 

pháp luật thì đều vô hiệu (Điều 49 BLLĐ 2019). 

Như vậy, trong trường hợp này các lỗi mà khách hàng chỉ ra đối với Công ty 

là đúng và Công ty cần phải xây dựng kế hoạch hành động khắc phục để đảm bảo 

quyền lợi luật định cho NLĐ. 

 NGUYỄN THỊ THANH HOÀN  

II. TÌNH HUỐNG PHÁP LUẬT 

Quy định pháp luật về thực hiện mức lương tối thiểu vùng đã qua đào tạo nghề 

 Ông A là chủ tịch công đoàn cơ sở Công ty cổ phần Y thấy rằng trong Nghị 

định 38/2022/NĐ-CP của Chính phủ ban hành ngày 12/6/2022 quy định về mức lương 

tối thiểu vùng đã bỏ quy định tăng 7% so với lương tối thiểu vùng cho người lao động 

đã qua đào tạo nghề. Ông A hỏi từ 01/7/2022 các doanh nghiệp sẽ áp dụng quy định 

này hay đã có hướng dẫn nào cụ thể cho việc này chưa? Công đoàn cơ sở cần hướng 

dẫn và tuyên truyền cho người lao động như thế nào về vấn đề này? 

 Căn cứ pháp lý:  

- Nghị định số 38/2022/NĐ-CP của Chính phủ ngày 12/6/2022 quy định mức 

lương tối thiểu đối với người lao động làm việc theo hợp đồng lao động (Nghị định 

số 38/2022/NĐ-CP); 

- Công văn số 2086/BLĐTBXH-TLĐLĐVN ngày 17/6/2022 của Bộ Lao động-

Thương binh và Xã hội và Tổng liên đoàn lao động Việt Nam về việc chỉ đạo triển 

khai Nghị định số 38/2022/NĐ-CP (Công văn số 2086/BLĐTBXH-TLĐLĐVN). 

 Xử lý tình huống:  

Khoản 3, Điều 5 Nghị định 38/2022/NĐ-CP quy định: 

 "Người sử dụng lao động có trách nhiệm tổ chức rà soát lại các thỏa thuận 

trong hợp đồng lao động, thoả ước lao động tập thể và các quy chế, quy định của 

người sử dụng lao động để điều chỉnh, bổ sung cho phù hợp; không được xoá bỏ hoặc 

cắt giảm các chế độ tiền lương khi người lao động làm thêm giờ, làm việc vào ban 



đêm, chế độ bồi dưỡng bằng hiện vật và các chế độ khác theo quy định của pháp luật 

lao động. Đối với các nội dung đã thỏa thuận, cam kết trong hợp đồng lao động, thoả 

ước lao động hoặc các thỏa thuận hợp pháp khác có lợi hơn cho người lao động so 

với quy định tại Nghị định này thì tiếp tục được thực hiện, trừ trường hợp các bên có 

thỏa thuận khác" 

 Điểm b, tiểu mục 1.1, mục 1 Công văn số 2086/BLĐTBXH-TLĐLĐVN hướng 

dẫn như sau: 

 "Đối với các nội dung đã thỏa thuận, cam kết trong hợp đồng lao động, thoả 

ước lao động hoặc các thỏa thuận hợp pháp khác có lợi hơn cho người lao động so 

với quy định tại Nghị định này thì tiếp tục được thực hiện, trừ trường hợp các bên có 

thỏa thuận khác, theo đó, các nội dung đã thực hiện trong đó có chế độ tiền lương trả 

cho người lao động làm công việc hoặc chức danh đòi hỏi qua học nghề, đào tạo nghề 

cao hơn ít nhất 7% so với mức lương tối thiểu thì tiếp tục thực hiện, trừ trường hợp 

hai bên có thỏa thuận khác theo quy định của pháp luật lao động" 

 Như vậy, Nghị định số 38/2022/NĐ-CP không còn quy định về lương tối thiểu 

cao hơn 7% cho người đã qua học nghề nhưng trong Nghị định và cụ thể là Công văn 

số 2086/BLĐTBXH-TLĐLĐVN đã hướng dẫn các nội dung đã thực hiện trong đó có 

chế độ tiền lương trả cho người lao động làm công việc hoặc chức danh đòi hỏi qua 

học nghề, đào tạo nghề cao hơn ít nhất 7% so với mức lương tối thiểu thì tiếp tục thực 

hiện trừ trường hợp hai bên có thỏa thuận khác theo quy định của pháp luật lao động. 

 Đồng thời, Công văn 2086/BLĐTBXH-TLĐLĐVN đã hướng dẫn chỉ đạo các 

công đoàn cơ sở tăng cường hướng dẫn, hỗ trợ người lao động; nắm bắt tâm tư, nguyện 

vọng của người lao động, rà soát các tiêu chuẩn, điều kiện lao động để chủ động đề 

xuất và đối thoại, thương lượng với người sử dụng lao động nhằm xác lập các thỏa 

thuận về tiền lương và các điều kiện lao động khác có lợi cho người lao động so với 

quy định của pháp luật; Kịp thời phản ảnh những vướng mắc, tranh chấp phát sinh 

trong quan hệ lao động tại doanh nghiệp về công đoàn cấp trên. 

        TRẦN THỊ NGỌC BÍCH 

 III. TÌNH HUỐNG PHÁP LUẬT 

Quy định về hưởng trợ cấp thất nghiệp 

  Ông H làm việc tại một chi nhánh của Công ty B và đã tham gia đóng bảo hiểm 

thất nghiệp đủ 12 năm. Do dịch bệnh Covid-19, Công ty B thu hẹp qui mô chấm dứt 

hoạt động của chi nhánh và cho người lao động thôi việc. Do có việc gia đình, ông H 

đã đăng ký hưởng bảo hiểm thất nghiệp và dự kiến nghỉ hưởng bảo hiểm thất nghiệp 

12 tháng sau đó mới tìm công việc mới. Ông H hỏi: Theo quy định của Luật việc làm 

thì thời gian hưởng bảo hiểm thất nghiệp tối đa chỉ có 12 tháng, nếu sau này ông đi 

làm tại doanh nghiệp và tiếp tục đóng bảo hiểm thất nghiệp thì có được đi đăng ký 

hưởng bảo hiểm thất nghiệp nữa không? Trong thời gian nghỉ hưởng bảo hiểm thất 

nghiệp ông có được hưởng bảo hiểm y tế không? 

  



Căn cứ pháp lý:  

- Luật Việc làm số 38/2013/QH13 của Quốc hội (Luật Việc làm 2013) 

 Xử lý tình huống:  

Khoản1, khoản 2 Điều 45 Luật Việc làm năm 2013 quy định: 

“Thời gian đóng bảo hiểm thất nghiệp để xét hưởng bảo hiểm thất nghiệp là 

tổng các khoảng thời gian đã đóng bảo hiểm thất nghiệp liên tục hoặc không liên tục 

được cộng dồn từ khi bắt đầu đóng bảo hiểm thất nghiệp cho đến khi người lao động 

chấm dứt hợp đồng lao động hoặc hợp đồng làm việc theo quy định của pháp luật mà 

chưa hưởng trợ cấp thất nghiệp. 

Sau khi chấm dứt hưởng trợ cấp thất nghiệp, thời gian đóng bảo hiểm thất 

nghiệp trước đó của người lao động không được tính để hưởng trợ cấp thất nghiệp 

cho lần tiếp theo. Thời gian đóng bảo hiểm thất nghiệp cho lần hưởng bảo hiểm thất 

nghiệp tiếp theo được tính lại từ đầu, trừ trường hợp chấm dứt hưởng trợ cấp thất 

nghiệp theo quy định tại các điểm b, c, h, l, m và n khoản 3 Điều 53 của Luật này”. 

 Khoản 2 Điều 50 Luật Việc làm 2013 quy định: 

“Thời gian hưởng trợ cấp thất nghiệp được tính theo số tháng đóng bảo hiểm 

thất nghiệp, cứ đóng đủ 12 tháng đến đủ 36 tháng thì được hưởng 03 tháng trợ cấp 

thất nghiệp, sau đó, cứ đóng đủ thêm 12 tháng thì được hưởng thêm 01 tháng trợ cấp 

thất nghiệp nhưng tối đa không quá 12 tháng”. 

Khoản 1 Điều 51 Luật Việc làm quy định: 

“ Người đang hưởng trợ cấp thất nghiệp được hưởng chế độ bảo hiểm y tế theo 

quy định của pháp luật về bảo hiểm y tế”. 

Như vậy, căn cứ vào các quy định nêu trên sau khi hưởng trợ cấp thất nghiệp 

nếu ông H tiếp tục tham gia bảo hiểm thất nghiệp thì thời gian đóng sẽ được tính lại 

từ đầu và ông H sẽ được xét hưởng trợ cấp thất nghiệp cho lần tiếp theo khi đáp ứng 

đủ điều kiện theo quy định. Trong thời gian nghỉ hưởng bảo hiểm thất nghiệp ông H 

được hưởng bảo hiểm y tế theo quy định. 

NGUYỄN THỊ THU HẰNG 

IV. TÌNH HUỐNG PHÁP LUẬT 

Quy định của pháp luật về rút khỏi thỏa ước lao động tập thể ngành  

Công ty cổ phần A có tham gia thỏa ước lao động tập thể ngành X (TƯLĐTTN).  

Sau 02 năm bị ảnh hưởng bởi dịch Covid-19,  công ty gặp nhiều khó khăn trong sản 

xuất kinh doanh nên không thể thực hiện được nội dung trong thỏa ước lao động tập 

thể ngành về thu nhập tối thiểu và mức ăn ca. Ban lãnh đạo Công ty họp bàn và thống 

nhất sẽ rút khỏi TƯLĐTTN và tổ chức họp lấy ý kiến của Công đoàn công ty. Chủ 

tịch công đoàn công ty hỏi trong trường hợp công đoàn công ty đồng thuận với quyết 

định này thì Công ty cổ phần A có được rút khỏi thỏa ước lao động tập thể ngành 

không? 



 Căn cứ pháp lý:  

- Bộ luật Lao động năm 2019. 

Xử lý tình huống:  

Khoản 2, Điều 85, Bộ luật Lao động 2019 quy định về việc rút khỏi thỏa ước 

lao động tập thể ngành hoặc thỏa ước lao động tập thể có nhiều doanh nghiệp như sau: 

“Doanh nghiệp thành viên của thỏa ước lao động tập thể ngành, thỏa ước lao 

động tập thể có nhiều doanh nghiệp được rút khỏi thỏa ước lao động tập thể khi có 

sự đồng thuận của tất cả người sử dụng lao động và tổ chức đại diện người lao động 

tại doanh nghiệp là thành viên của thỏa ước, trừ trường hợp có khó khăn đặc biệt 
trong hoạt động sản xuất, kinh doanh.” 

 Căn cứ vào quy định trên điều kiện đặt ra cho việc rút khỏi thỏa ước lao động 

tập thể ngành là phải nhận được sự đồng thuận chung của tất cả người sử dụng lao 

động và tổ chức đại diện người lao động ở tất cả các doanh nghiệp là thành viên của 

thỏa ước lao động tập thể ngành trừ trường hợp có khó khăn đặc biệt trong hoạt động 

sản xuất kinh doanh. Như vậy, trong trường hợp này công ty cổ phần A không thể rút 

khỏi thỏa ước lao động tập thể ngành vì để đủ điều kiện rút khỏi thỏa ước lao động 

tập thể ngành Công ty A cần phải được sự đồng thuận của tất cả doanh nghiệp và công 

đoàn cơ sở tại doanh nghiệp là thành viện của thỏa ước lao động ngành X trừ trường 

hợp công ty X có đủ căn cứ xác định công ty đang gặp khó khăn đặc biệt trong sản 

xuất kinh doanh.  

NGUYỄN THỊ THU HƯƠNG 

V. TÌNH HUỐNG PHÁP LUẬT 

Quy định của pháp luật về quyền, trách nhiệm của công đoàn cơ sở trong 

công tác an toàn, vệ sinh lao động 

Anh H là Ủy viên BCH công đoàn cơ sở Công ty X. Khi xuống khu vực sản 

xuất bộ phận ủi, ép tại Nhà máy sản xuất của công ty, anh H phát hiện nhiều đoạn dây 

điện bị hở mạch, một số cầu dao điện không có nắp đậy an toàn (do bộ phận cơ điện 

đang sửa chữa khu vực này). Anh H đã gặp và yêu cầu Giám đốc nhà máy tạm ngừng 

sản xuất khu vực ủi, ép này đến khi bộ phận cơ điện sửa chữa xong hệ thống điện và 

đảm bảo an toàn thì mới được sản xuất. Tuy nhiên, Giám đốc nhà máy không đồng ý 

vì lý do ngừng sản xuất được sẽ chậm tiến độ giao hàng và nói rằng “công nhân sản 

xuất tại khu vực đó không có ý kiến gì thì anh H lấy quyền gì yêu cầu nhà máy ngừng 

sản xuất. Giám đốc nhà máy sẽ chịu trách nhiệm nếu có sự cố xảy ra”. Trong trường 

hợp này anh H có quyền yêu cầu Giám đốc nhà máy ngừng sản xuất không và giải 

quyết như thế nào khi Giám đốc nhà máy không cho ngừng sản xuất?   

 Căn cứ pháp lý:  

- Luật An toàn, vệ sinh lao động năm 2015. 

Xử lý tình huống:  



Khoản 7, Điều 10 Luật An toàn, vệ sinh lao động năm 2015 quy định quyền, 

trách nhiệm của công đoàn cơ sở như sau : 

“ Yêu cầu người có trách nhiệm thực hiện ngay biện pháp bảo đảm an toàn, vệ 

sinh lao động, kể cả trường hợp phải tạm ngừng hoạt động nếu cần thiết khi phát hiện 

nơi làm việc có nguy cơ gây nguy hiểm đến sức khỏe, tính mạng của người lao động” 

Điểm c, khoản 2, Điều 7 Luật An toàn, vệ sinh lao động năm 2015 quy định 

người sử dụng lao động có nghĩa vụ: 

“Không được buộc người lao động tiếp tục làm công việc hoặc trở lại nơi làm 

việc khi có nguy cơ xảy ra tai nạn lao động đe dọa nghiêm trọng tính mạng hoặc sức 

khỏe của người lao động” 

Như vậy, căn cứ vào các quy định trên anh H có quyền yêu cầu Giám đốc nhà 

máy tạm ngừng sản xuất bộ phận ủi, ép khi phát hiện khu vực này không đảm bảo an 

toàn lao động, có thể gây nguy hiểm đến sức khỏe, tính mạng người lao động. Anh H 

cần báo ngay sự việc này cho Chủ tịch CĐCS để yêu cầu lãnh đạo Công ty X ngừng 

ngay việc sản xuất tại khu vực ủi, ép của Nhà máy và yêu cầu công ty sửa chữa, đảm 

bảo an toàn lao động trước khi cho sản xuất lại.  

LÊ TẤT THẮNG 

 


