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TÓM TẮT:
Trong bối cảnh chuyển đổi số và sự lan rộng của làm việc từ xa, quyền ngắt kết nối (right to 

disconnect) nổi lên như một yêu cầu mới nhằm bảo đảm người lao động có thể tách rời khỏi nghĩa 
vụ công việc ngoài thời giờ làm việc. Các quy định về thời giờ làm việc và thời giờ nghỉ ngơi trong 
Bộ luật Lao động năm 2019 đã phần nào phản ánh nguyên tắc bảo vệ thời gian nghỉ thực chất của 
người lao động. Tuy nhiên, trước sự phổ biến của môi trường làm việc số, những quy định này bộc 
lộ nhiều hạn chế. Trên cơ sở phân tích lý luận và tham chiếu kinh nghiệm quốc tế, bài viết đánh 
giá mối quan hệ giữa quyền ngắt kết nối và các quy định hiện hành về thời giờ làm việc, nghỉ ngơi, 
đồng thời đề xuất hướng hoàn thiện pháp luật nhằm bảo vệ đầy đủ hơn quyền nghỉ ngơi của người 
lao động trong bối cảnh mới.

Từ khóa: quyền ngắt kết nối, thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi, pháp luật lao động, làm việc 
từ xa, môi trường số.

1. Đặt vấn đề 
Sự phát triển nhanh chóng của công nghệ số và 

các nền tảng kết nối đã làm thay đổi căn bản phương 
thức giao tiếp trong quan hệ lao động. Người lao động 
ngày càng phải duy trì sự liên lạc với doanh nghiệp 
thông qua email, tin nhắn và phần mềm quản lý, kể cả 
ngoài giờ làm việc. Từ đó, trạng thái “luôn trực tuyến” 
dần trở thành yêu cầu mặc định trong nhiều lĩnh vực. 
Điều này khiến ranh giới giữa thời giờ làm việc và 
thời giờ nghỉ ngơi trở nên mờ nhạt. Người lao động 
không chỉ kéo dài thời gian chịu sự quản lý của người 

sử dụng lao động mà còn bị ảnh hưởng đến sức khỏe, 
gia tăng căng thẳng tâm lý và suy giảm chất lượng 
cuộc sống gia đình.

Để ứng phó với thực trạng này, nhiều quốc gia 
đã ghi nhận quyền ngắt kết nối như một cơ chế bảo 
vệ mới trong pháp luật lao động. Tuy nhiên, tại Việt 
Nam, quyền này vẫn chưa được quy định trực tiếp. 
Những quy định hiện nay tại  Bộ luật Lao động năm 
2019 về thời giờ làm việc và thời giờ nghỉ ngơi chưa 
đủ để điều chỉnh những vấn đề phát sinh từ môi 
trường làm việc số.
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Trong bối cảnh Việt Nam đang rà soát, đánh giá sơ 
kết 5 năm việc thi hành Bộ luật Lao động năm 2019, 
việc nghiên cứu mối quan hệ giữa quyền ngắt kết 
nối và hệ thống quy định về thời giờ làm việc - nghỉ 
ngơi trở nên cần thiết. Nghiên cứu này không chỉ có ý 
nghĩa về mặt lý luận mà còn góp phần đề xuất các giải 
pháp chính sách nhằm bảo vệ người lao động phù hợp 
với yêu cầu của nền kinh tế số.

2. Khái quát chung về quyền ngắt kết nối
Quyền ngắt kết nối được hiểu là quyền của người 

lao động được từ chối hoặc không phản hồi các liên 
lạc công việc ngoài thời gian làm việc mà không bị 
coi là vi phạm nghĩa vụ hoặc chịu bất kỳ bất lợi nào.1  
Quyền này thể hiện sự tự chủ của người lao động 
trong việc thiết lập ranh giới giữa công việc và đời 
sống riêng tư, từ đó bảo đảm quyền nghỉ ngơi.

Trên thế giới, quyền này xuất phát từ nhu cầu bảo 
vệ người lao động trước áp lực làm việc trong môi 
trường công nghệ cao.2  Pháp là quốc gia đầu tiên đưa 
quyền này vào Bộ luật Lao động năm 20163; Ireland 
tiếp tục phát triển cách tiếp cận mềm dẻo thông qua 
Bộ Quy tắc ứng xử năm 2021; tại Đức, dù không có 
luật thống nhất, nhiều doanh nghiệp đã tự áp dụng 
biện pháp kỹ thuật để chặn email ngoài giờ.4 Ở cấp 
độ khu vực, Nghị quyết của Nghị viện Châu Âu ngày 
21/01/2021 và dự thảo Chỉ thị kèm theo nhấn mạnh 
người lao động có quyền “tắt công cụ làm việc” và 
không phải luôn sẵn sàng ngoài giờ làm việc5. 

Như vậy, quyền ngắt kết nối được hiểu là quyền 
của người lao động được nghỉ ngơi trọn vẹn ngoài giờ 
làm việc mà không bị yêu cầu thực hiện nhiệm vụ hay 
phản hồi các liên hệ công việc qua phương tiện công 
nghệ6. Quyền này góp phần bảo vệ sức khỏe, đời sống 
riêng tư và chất lượng cuộc sống của người lao động. 
Đồng thời, nó giúp bảo đảm việc thực thi thực chất 
các quy định về thời giờ làm việc - nghỉ ngơi, hạn chế 
tình trạng kéo dài giờ làm việc không chính thức và 
ngăn ngừa các hậu quả tiêu cực như căng thẳng, kiệt 
sức hay xâm lấn đời tư7. 

Nói cách khác, quyền ngắt kết nối có mối liên hệ 
chặt chẽ với quyền nghỉ ngơi. Nếu quyền nghỉ ngơi 
bảo đảm cho người lao động có một khoảng thời 
gian không thực hiện công việc, thì quyền ngắt kết 
nối là cơ chế bảo vệ để khoảng thời gian đó không bị 
xâm phạm bởi các yêu cầu công việc được gửi qua 
phương tiện kỹ thuật số. Vì vậy, trong môi trường 
làm việc số, quyền ngắt kết nối đóng vai trò như một 
“lớp bảo vệ bổ sung” để bảo đảm hiệu lực thực tế của 
quyền nghỉ ngơi.

3. Quy định pháp luật và thực tiễn về thời giờ 
làm việc, thời giờ nghỉ ngơi của người lao động 
Việt Nam 

Bộ luật Lao động năm 2019 thiết lập một khuôn 
khổ pháp lý tương đối đầy đủ về thời giờ làm việc 
và thời giờ nghỉ ngơi nhằm bảo đảm quyền được 
nghỉ ngơi của người lao động và duy trì sự cân bằng 
cần thiết giữa công việc với đời sống cá nhân. Theo 
đó, thời giờ làm việc bình thường của người lao 
động không quá 8 giờ trong một ngày và 48 giờ 
trong một tuần (Điều 105). Quy định này không chỉ 
tạo ranh giới rõ ràng về thời gian người lao động 
buộc phải thực hiện nhiệm vụ mà còn phản ánh 
nguyên tắc bảo vệ sức khỏe, bảo đảm tái tạo sức 
lao động - một nguyên tắc cơ bản của luật lao động.

Bên cạnh đó, các chế độ nghỉ ngơi như nghỉ giữa 
ca (Điều 109), nghỉ hàng tuần (Điều 110), nghỉ lễ, 
tết (Điều 112) và nghỉ hằng năm (Điều 113) được 
quy định nhằm bảo đảm người lao động có đủ điều 
kiện phục hồi thể chất và tinh thần. Đây là những 
khoảng thời gian nghỉ ngơi bắt buộc, đóng vai trò 
là “van an toàn” để bảo vệ người lao động khỏi việc 
bị kéo dài thời giờ làm việc vượt quá giới hạn cho 
phép.

Đối với thời giờ làm thêm, pháp luật chỉ cho 
phép khi có sự đồng ý của người lao động (Điều 
107) và yêu cầu chi trả tiền lương làm thêm giờ với 
mức cao hơn so với thời gian làm việc bình thường. 
Cách tiếp cận này nhằm ngăn chặn tình trạng người 
sử dụng lao động tùy tiện giao thêm việc ngoài giờ 
mà không có sự thỏa thuận của người lao động, bảo 
đảm người lao động được bù đắp xứng đáng cho 
phần thời gian lao động vượt trội.

Tuy nhiên, các quy định trên chủ yếu được xây 
dựng dựa trên mô hình lao động truyền thống. 
Trong bối cảnh số hóa và làm việc từ xa, ranh giới 
giữa giờ làm việc và giờ nghỉ ngơi ngày càng mờ 
nhạt8. Người lao động có thể nhận yêu cầu công 
việc bất kỳ lúc nào thông qua các phương tiện số, 
dẫn đến phát sinh “thời giờ làm việc thực tế” nhưng 
không được ghi nhận hoặc trả lương tương xứng9.

Pháp luật Việt Nam hiện chưa có quy định cụ 
thể về quyền “ngắt kết nối”, chưa đưa ra các tiêu 
chí để xác định liệu thời gian trực tuyến, duy trì 
trạng thái sẵn sàng nhận phản hồi công việc qua 
thiết bị số có được coi là thời giờ làm việc hay 
không. Điều này tạo ra khoảng trống pháp lý, làm 
gia tăng rủi ro cho người lao động và đặt ra yêu 
cầu cần bổ sung các cơ chế bảo vệ phù hợp trong 
bối cảnh nền kinh tế số.10 
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4. Sự cần thiết của việc ghi nhận quyền ngắt kết 
nối nhằm đảm bảo các quy định về thời giờ làm 
việc, thời giờ nghỉ ngơi 

Trong pháp luật lao động, các quy định về thời giờ 
làm việc và thời giờ nghỉ ngơi được xây dựng như 
một cơ chế bảo vệ cơ bản nhằm bảo đảm người lao 
động có thời gian phục hồi thể lực và tái tạo sức lao 
động11. Tuy nhiên, trong bối cảnh công nghệ số phát 
triển mạnh, ranh giới giữa thời gian làm việc và thời 
gian nghỉ ngơi ngày càng bị xóa nhòa, bởi công việc 
có thể tiếp tục xâm nhập vào đời sống cá nhân thông 
qua email, tin nhắn, cuộc gọi hoặc các phần mềm 
quản lý.12 

Chính trong bối cảnh đó, quyền ngắt kết nối trở 
thành một cơ chế bổ sung cần thiết để bảo vệ hiệu lực 
thực tế của quyền nghỉ ngơi. Nếu quyền nghỉ ngơi chỉ 
xác lập về mặt thời gian khoảng thời gian người lao 
động không phải làm việc, thì quyền ngắt kết nối giúp 
bảo đảm khoảng thời gian đó không bị “xâm chiếm 
mềm” bởi các yêu cầu công việc ngoài giờ. Vì vậy, 
quyền ngắt kết nối không phải là một quyền tách biệt 
hoàn toàn, mà là công cụ hỗ trợ để các quy định về 
thời giờ nghỉ ngơi được thực thi thực chất.

Quyền ngắt kết nối còn có ý nghĩa trong việc 
ngăn ngừa tình trạng “làm thêm giờ ẩn”13. Trong môi 
trường lao động số, người lao động nhiều khi vẫn phải 
đọc, trả lời hoặc xử lý công việc ngoài giờ mà không 
được ghi nhận là thời giờ làm việc, cũng không được 
trả lương làm thêm tương ứng14. Điều này không chỉ 
xâm phạm quyền nghỉ ngơi mà còn ảnh hưởng đến 
quyền lợi kinh tế của người lao động. Do đó, ghi nhận 
quyền ngắt kết nối cũng là cách để làm rõ và minh 
bạch hơn ranh giới của thời giờ làm việc.

Đồng thời, quyền ngắt kết nối còn có mối tương 
quan chặt chẽ với các nghĩa vụ bảo đảm an toàn, vệ 
sinh lao động, đặc biệt là sức khỏe tinh thần. Luật An 
toàn, vệ sinh lao động năm 2015 đặt ra nghĩa vụ đối 
với người sử dụng lao động trong việc phòng ngừa 
rủi ro, bao gồm cả rủi ro về yếu tố tâm lý xã hội. Tuy 
nhiên, hiện nay hệ thống pháp luật Việt Nam chưa 
có cơ chế để nhận diện và kiểm soát rủi ro tâm lý 
phát sinh từ việc liên tục duy trì kết nối công việc, 
ví dụ tình trạng stress kéo dài, kiệt sức nghề nghiệp 
(burnout) hoặc rối loạn giấc ngủ do áp lực phản hồi 
kịp thời. Các nghiên cứu quốc tế chỉ ra sự gián đoạn 
liên tục vào thời gian nghỉ ngơi khiến cơ thể không 
có đủ giai đoạn phục hồi, dẫn đến suy giảm sức khỏe, 
giảm năng suất và tăng nguy cơ tai nạn lao động15. 
Do vậy, quyền ngắt kết nối là công cụ trực tiếp giúp 

thực hiện nghĩa vụ bảo vệ sức khỏe người lao động, 
khắc phục khoảng trống hiện hữu trong pháp luật Việt 
Nam về an toàn lao động trong bối cảnh làm việc kỹ 
thuật số.

Một khía cạnh quan trọng khác là sự ảnh hưởng 
của phương thức làm việc từ xa đối với ranh giới 
công việc - đời sống. Khi làm việc tại nhà, không còn 
sự phân tách vật lý giữa “nơi làm việc” và “nơi nghỉ 
ngơi”, khiến người lao động dễ bị cuốn vào công việc 
liên tục, không thể tự mình thiết lập ngưỡng dừng16. 
Thực tiễn quốc tế ghi nhận làm việc từ xa dễ dẫn đến 
xu hướng kéo dài thời gian làm việc, bởi người lao 
động phải chứng minh hiệu suất hoặc sợ bị đánh giá 
là thiếu cam kết17. Trong bối cảnh này, quyền ngắt kết 
nối có vai trò “phục hồi ranh giới”, tạo cơ sở pháp 
lý giúp người lao động tránh bị cuốn vào vòng xoáy 
công việc khi không có sự hiện diện trực tiếp của 
người quản lý18 Từ đó, quyền ngắt kết nối trở thành 
yếu tố không thể thiếu để đảm bảo quyền nghỉ ngơi 
trong mô hình làm việc linh hoạt - một hình thức lao 
động được dự báo sẽ tiếp tục phát triển mạnh mẽ tại 
Việt Nam trong những năm tới.

5. Kết luận và một số kiến nghị
Từ các phân tích trên có thể khẳng định quyền 

ngắt kết nối không tồn tại tách biệt mà có mối quan 
hệ chặt chẽ, tương hỗ với hệ thống quy định về thời 
giờ làm việc - nghỉ ngơi. Trong môi trường lao động 
truyền thống, các quy định về thời giờ nghỉ ngơi có 
thể vận hành tương đối rõ ràng; tuy nhiên, trong bối 
cảnh lao động số hóa, các quy định này cần được hỗ 
trợ bởi một cơ chế mới nhằm tránh bị vô hiệu hóa 
trên thực tế. Quyền ngắt kết nối chính là công cụ bảo 
đảm quyền nghỉ ngơi - một quyền nhân thân cơ bản 
- được thực thi đầy đủ trong thời đại công nghệ19. 
Thực tiễn quốc tế cho thấy, nhiều quốc gia đã tiếp cận 
vấn đề này theo các cách khác nhau. Pháp và Ontario 
(Canada) yêu cầu doanh nghiệp xây dựng chính sách 
nội bộ về ngắt kết nối; trong khi Úc thiết lập cơ chế 
giải quyết tranh chấp nhằm bảo đảm quyền này được 
thực thi hiệu quả. Những kinh nghiệm này cho thấy, 
xu hướng chung là kết hợp giữa việc trao quyền cho 
người lao động và đặt ra nghĩa vụ tương ứng đối với 
người sử dụng lao động. Từ đó, Việt Nam có thể cân 
nhắc một số định hướng chính sách: trước hết, cần xác 
lập rõ quyền ngắt kết nối như một quyền độc lập, gắn 
với quyền nghỉ ngơi và bảo vệ sức khỏe tinh thần của 
người lao động20. Đồng thời, có thể thiết kế cơ chế 
cho phép người lao động từ chối liên lạc ngoài giờ, 
song song với nghĩa vụ của người sử dụng lao động 
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trong việc ban hành quy chế nội bộ về sử dụng công 
cụ số, áp dụng linh hoạt theo quy mô doanh nghiệp để 
bảo đảm tính khả thi, tương tự mô hình của Pháp21và 
Ontario (Canada)22. Cơ chế này có thể áp dụng trước 
hết đối với doanh nghiệp có quy mô nhất định, bảo 
đảm tính khả thi và tránh tạo gánh nặng pháp lý quá 
mức. 

Ngoài ra, cần phát triển công cụ pháp lý để ngăn 
ngừa tình trạng “làm thêm giờ ẩn”, bao gồm hướng 
dẫn xác định thời giờ làm việc trong môi trường số 
và cơ chế bù đắp tương xứng. Việt Nam cũng có thể 
tham khảo cơ chế giải quyết tranh chấp của Úc nhằm 
bảo đảm quyền được thực thi khi phát sinh xung đột, 

đồng thời bổ sung chế tài lũy tiến đối với hành vi vi 
phạm nghĩa vụ ngắt kết nối để tăng sức răn đe. Song 
song đó, việc nâng cao nhận thức của người quản lý 
và người lao động, cũng như khuyến khích đối thoại 
tại nơi làm việc và lồng ghép nội dung về ngắt kết nối 
vào thỏa ước lao động tập thể sẽ góp phần xây dựng 
văn hóa lao động lành mạnh trong dài hạn. Những 
cơ chế pháp lý về quyền ngắt kết nối này sẽ không 
chỉ giúp bảo vệ sức khỏe và chất lượng cuộc sống 
của người lao động mà còn tạo nền tảng để thị trường 
lao động Việt Nam thích ứng tốt hơn với xu hướng 
làm việc linh hoạt, làm việc từ xa và quản trị số trong 
tương lai n
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ABSTRACT:
In the context of digital transformation and the expansion of remote work, the right to 

disconnect has emerged as an essential safeguard to ensure employees can disengage from 
work-related obligations beyond prescribed working hours. Although this right has not yet been 
formally recognized in the labor law of Vietnam, existing provisions on working time and rest 
periods under the Labour Code (2019) partially embody the principle of protecting employees’ 
substantive rest. However, the proliferation of digitally mediated work has exposed notable 
regulatory gaps, particularly the rise of “hidden overtime” and implicit expectations of constant 
online availability. Drawing on theoretical analysis and comparative international perspectives, 
this study examines the interaction between the right to disconnect and current legal provisions 
on working time and rest, highlighting structural limitations in the existing framework and the 
growing need for more effective legal protection of employees’ right to rest in the digital era.

Keywords: right to disconnect, working hours, rest periods, labour law, remote work, digital 
environment.


