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6 điểm mới của Bộ Luật Lao động 2019 

 

Giới thiệu 

6 điểm mới của Bộ Luật Lao động 2019 được trình bày dưới đây được kỳ vọng góp phần tích cực 
vào việc xây dựng và cải thiện mối quan hệ lao động, việc làm theo hướng hài hòa hơn. 

Thực tế, sau 07 năm chờ đợi thì việc ra đời của Bộ Luật Lao động 2019, có hiệu lực ngày 01/01/2021 

được dự đoán sẽ có nhiều thay đổi tích cực, cởi mở và cập nhật nhiều vấn đề thực tế, chẳng hạn: 

▪ Thứ nhất, Vấn đề về Hợp đồng lao động  

▪ Thứa hai, Vấn đề về Lương, thưởng và phúc lợi của người lao động 

▪ Thứ ba, Vấn đề về Thời giờ làm việc, nghỉ ngơi 

▪ Thứ tư, Vấn đề về Kỷ luật lao động 

▪ Thứ năm, Vấn đề về Chấm dứt hợp đồng lao động  

▪ Thứ sáu, Vấn đề về Giải quyết tranh chấp 

 

6 điểm mới của Bộ Luật Lao động 2019 

1. Hợp đồng lao động

2. Lương, thưởng

3. Thời giờ làm việc

4. Kỷ luật lao động

5. Chấm dứt hợp đồng lao động

6. Giải quyết tranh chấp
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6 điểm mới của Bộ Luật Lao động 2019 

Dưới đây, CNC sẽ lần lượt cập nhật 6 điểm mới của Bộ Luật Lao động 2019 để doanh nghiệp, người 
lao động và các cơ quan quản lý nhà nước có thông tin cụ thể, kịp thời và chính xác. 

 

Thứ nhất, Vấn đề về Hợp đồng lao động  

Bộ Luật Lao động 2019 có 5 điểm mới liên quan đến Hợp đồng lao động, bao gồm1: 

▪ Việc nhà nước chấp thuận và ghi nhận thêm các quan hệ lao động trên thực tế mà không phụ 
thuộc vào hình thức thể hiện 

▪ Việc chấp thuận hình thức giao kết hợp đồng lao động dựa trên dữ liệu điện tử 

▪ Việc bỏ loại hợp đồng lao động theo mùa vụ 

▪ Việc không áp dụng thử việc đối với hợp đồng lao động ngắn hạn (dưới 01 tháng) 

▪ Việc cho phép các bên được tạm hoãn hợp đồng lao động 

 

5 thay đổi quan trọng về hợp đồng lao động 

 
1 Xem Điều 13, Điều 14, Điều 20, Điều 24, Bộ Luật Lao động 2019 

5 thay đổi Hợp 
đồng lao động

1 Bổ sung 
quan hệ lao 

động

2 Mở rộng 
hình thức 
giao kết

3 Bỏ hợp 
đồng lao 

động theo 
mùa vụ

4 Thêm 
trường hợp 
được hoãn 
thực hiện 
nghĩa vụ

5 Thử việc
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Theo đó: 

Đối với quan hệ lao động 

Tại Điều 13, Bộ Luật Lao động 2019 quy định “trường hợp hai bên thỏa thuận bằng tên gọi khác 
nhưng có nội dung thể hiện việc làm có trả công, tiền lương và quản lý, điều hành, giám sát của một 
bên thì được coi là hợp đồng lao động.”  

Như vậy, bất kể quan hệ nào thỏa mãn 3 yếu tố, bao gồm: thứ nhất, có thỏa thuận làm việc; thứ hai, 
được trả lương và thứ ba, chịu sử giám sát thì sẽ được xem là hình thành quan hệ lao động.  

 

3 yếu tố cấu thành quan hệ lao động và việc làm 

Như vậy, có thể khẳng định Bộ Luật Lao động 2019 đã: 

▪ Thừa nhận và mở rộng các quan hệ lao động trên thực tế để bảo vệ các quyền và lợi ích của 
các bên và 

▪ Hạn chế các quan hệ khác có bản chất gần giống (chẳng hạn quan hệ dịch vụ) giữa người sử 
dụng dịch vụ và người cung cấp dịch vụ.  

 

Hình thức giao kết  

Cùng với sự phát triển của khoa học kỹ thuật thì, “Hợp đồng lao động được giao kết thông qua 

phương tiện điện tử dưới hình thức thông điệp dữ liệu theo quy định của pháp luật về giao dịch điện 

tử có giá trị như hợp đồng lao động bằng văn bản2”.  

Điều này có thể hiểu rằng: Sau ngày 01/01/2021, một xác nhận của người sử dụng lao động hoặc 
người lao động với các điều khoản làm việc thông qua thư điện tử cũng được xem như là có hiệu 
lực như văn bản viết (tức văn bản có chữ ký của các bên). 

 

 
2 Điều 14, Bộ Luật Lao động 2019. 

1 Thỏa 
thuận làm 

việc
2 Có trả 

lương
3 Có 

giám sát

Hình 
thành 

quan hệ 
lao động
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Bỏ hợp đồng lao động theo mùa vụ 

Theo quy định tại Điều 20, Bộ Luật Lao động 2019 thì kể từ ngày 01/01/2021 chỉ tồn tại 2 loại hợp 
đồng lao động đó là (1) Hợp đồng lao động không xác định thời hạn và (2) hợp đồng lao động xác 
định thời hạn (có thời hạn tối đa không quá 36 tháng). 

Như vậy, Bộ Luật Lao động 2019 không còn sử dụng bản chất công việc (là công việc cố định, tạm 
thời hay theo mùa vụ) để làm tiêu chí phân loại hợp đồng lao động. Việc phân loại hợp đồng lao 
động theo Bộ Luật Lao động 2019 chỉ dựa vào tiêu chí “thời gian”. Đây là điểm khác biệt lớn về tư 
duy giữa Bộ Luật Lao động 2019 so với Bộ Luật Lao động 2012.  

Thực tế, việc đơn giản hóa các loại hợp đồng lao động theo Bộ Luật Lao động 2019 cũng sẽ giúp 
cho người sử dụng lao động và người lao động dễ dàng hơn trong việc xác định loại hợp đồng, xác 
định quyền lợi và nghĩa vụ của các bên cũng như với cơ quan quản lý nhà nước, bao gồm cả các 
nghĩa vụ về thuế, bảo hiểm v.v. 

 

Các loại hợp đồng lao động theo Bộ Luật Lao động 2019 

 

Tạm hoãn hợp đồng lao động 

Để phù hợp với các quy định của pháp luật, Bộ Luật Lao động 2020 đã bổ sung 3 trường hợp được 
tạm hoãn hợp đồng lao động, bao gồm3 

▪ Người lao động được bổ nhiệm làm người quản lý doanh nghiệp của công ty trách nhiệm hữu 
hạn một thành viên do Nhà nước nắm giữ 100% vốn điều lệ. 

▪ Người lao động được ủy quyền để thực hiện quyền, trách nhiệm của đại diện chủ sở hữu nhà 
nước đối với phần vốn nhà nước tại doanh nghiệp. 

▪ Người lao động được ủy quyền để thực hiện quyền, trách nhiệm của doanh nghiệp đối với 
phần vốn của doanh nghiệp đầu tư tại doanh nghiệp khác. 

 
3 Tham khảo Điều 30.1, Bộ Luật Lao động 2019. 

Bộ Luật Lao động 2012

Hợp đồng Lao động không xác định 
thời hạn

Hợp đồng Lao động xác định thời hạn

Hợp đồng Lao động theo mùa vụ

Bộ Luật Lao động 2019

Hợp đồng Lao động không xác định 
thời hạn

Hợp đồng Lao động xác định thời hạn



Page | 6  

 

3 trường hợp được tạm hoãn hợp đồng lao động 

 

Thử việc 

Một trong những điểm đáng lưu ý của Bộ Luật Lao động 2019 đó là các thay đổi về vấn đề thử 
việc. Theo đó, tại Điều 25, Bộ Luật Lao động 2019 quy định: 

▪ Không áp dụng thử việc đối với hợp đồng lao động xác định thời hạn có thời hạn dưới 01 
tháng. 

▪ Cho phép kéo dài thời hạn thử việc tới 180 ngày đối với người quản lý doanh nghiệp.  

▪ Cho phép các bên có thể thỏa thuận nội dung hợp đồng thử việc trong hợp đồng lao động 
hoặc bằng cách giao kết hợp đồng thử việc. 

 

3 điểm mới cần lưu ý về vấn đề thử việc 

Người lao động được bổ 
nhiệm làm người quản lý 
doanh nghiệp của công ty 
trách nhiệm hữu hạn một 
thành viên do Nhà nước 

nắm giữ 100% vốn điều lệ

Người lao động được ủy 
quyền để thực hiện quyền, 
trách nhiệm của đại diện 
chủ sở hữu nhà nước đối 
với phần vốn nhà nước tại 

doanh nghiệp

Người lao động được ủy 
quyền để thực hiện quyền, 

trách nhiệm của doanh 
nghiệp đối với phần vốn 
của doanh nghiệp đầu tư 

tại doanh nghiệp khác

𝟏 Không áp dụng thử việc đối với hợp đồng lao động 
xác định thời hạn có thời hạn dưới 01 tháng

2 Cho phép kéo dài thời hạn thử việc tới 180 ngày 
đối với người quản lý doanh nghiệp

3 Có thể thỏa thuận nội dung hợp đồng thử việc 
trong hợp đồng lao động hoặc bằng cách giao kết hợp 
đồng thử việc
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Trong 03 thay đổi cơ bản về thử việc của Bộ Luật Lao động 2019 thì vấn đề cho phép người sử 
dụng lao động được kéo dài thời hạn thử việc tới 180 ngày đối với người quản lý doanh nghiệp là 

vấn đề được quan tâm nhiều nhất.  

Theo đó, mặc dù Bộ Luật Lao động 2019 vẫn giữ nguyên quan điểm là chỉ áp dụng một thời hạn 

thử việc trong hợp đồng thử việc và không cho gia hạn. Tuy nhiên, việc kéo dài thời hạn thử việc tới 
180 (đối với vị trí quản lý) cũng đồng nghĩa các quyền lợi và lợi ích của người lao động sẽ bị ảnh 
hưởng, bởi vì gần như là một thông lệ, mức lương trong thời gian thử việc sẽ thấp hơn mức lương 
khi ký hợp đồng chính thức đối với cùng công việc đó. 

Ngoài ra, việc Bộ Luật Lao động 2019 chỉ dài thời gian thử việc 180 đối với những người quản lý 
doanh nghiệp cũng đồng nghĩa người lao động đảm nhận những vị trí khác nhau sẽ có những phân 
biệt, đối xử nhất định.  

Ví dụ, có sự phân biệt giữa vị trí quản lý doanh nghiệp với các vị trí kỹ thuật nhưng tham gia vào 

các công trình giao thông, hạ tầng quan trọng như năng lượng hạt nhân, năng lượng tái tạo, các 
chuyên gia về công trình ngầm, các chuyên gia trong lĩnh vực tài chính, chứng khoán, ngân hàng 
v.v.).  

Những vị trí nêu trên cũng là những vị trí cần phải có thời gian tìm hiểu sâu sắc, kỹ lưỡng trước khi 
chính thức tham gia vào một quan hệ lao động chính thức. Tuy nhiên, các trường hợp này lại không 
chịu sự áp dụng của thời hạn thử việc kéo dài 180 ngày như vị trí quản lý doanh nghiệp. 

 

Khác biệt về thời gian thử việc giữa vị trí quản lý và vị trí khác 

Vị trí quản lý Vị trí khác

tới 180 
ngày 

thử việc
tối đa 60 ngày
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Ngoài ra, việc quản lý doanh nghiệp nhỏ hoặc siêu nhỏ (ví dụ doanh nghiệp dưới 10 người) sẽ có 
sự khác biệt rất lớn so với việc quản lý doanh nghiệp trung bình và lớn (ví dụ từ 100 người trở lên). 

Bởi vậy, khi không có cơ sở để xác định rõ ràng thì việc áp dụng cứng nhắc thời hạn thử việc 180 
ngày đối với vị trí quản lý doanh nghiệp sẽ có những bất bình đẳng nhất định. 

Cuối cùng, các chế độ về bảo hiểm, về thưởng (thưởng gia nhập, thưởng tháng 13 hoặc các loại 
thưởng khác) của người lao động cũng sẽ bị ảnh hưởng ở mức độ nhất định khi kéo dài thời gian 
thử việc. 

 

Thứ hai, về lương, thưởng và quyền lợi của người lao động 

Theo hướng hoàn thiện và bảo vệ tốt hơn các lợi ích chính đáng của người lao động, Bộ Luật Lao 
động 2019 cũng đã bổ sung nhiều quy định để làm rõ hơn về Lương, thưởng và cá chế độ phúc lợi 
cho người lao động.  

Theo đó: 

▪ Người sử dụng lao động không được ép người lao động dùng lương mua hàng hóa, dịch vụ của 
mình/đơn vị khác4. 

▪ Người sử dụng lao động phải thông báo bảng kê trả lương cho người lao động vào mỗi lần trả 
lương5. 

▪ Người sử dụng lao động phải phải chịu chi phí mở tài khoản và phí trả tiền lương cho người lao 
động nếu trả lương qua ngân hàng6. 

▪ Người sử dụng lao động phải trả tiền lãi khi chậm trả lương cho người lao động7. 

▪ Trả lương trong trường hợp ngừng việc vì sự cố về điện, nước mà không do lỗi của Người sử 
dụng lao động hoặc do thiên tai, hỏa hoạn, dịch bệnh nguy hiểm, địch họa, di dời địa điểm hoạt 
động theo yêu cầu của cơ quan nhà nước có thẩm quyền hoặc vì lý do kinh tế8. 

▪ Người lao động được nghỉ 2 ngày dịp Quốc khánh 2/9 và hưởng nguyên lương9. 

▪ Lao động nữ làm công việc nặng nhọc khi mang thai có thể được giảm bớt 01 giờ làm việc hằng 
ngày và hưởng nguyên lương cho đến khi hết thời gian nuôi con dưới 12 tháng tuổi10. 

 
4 Xem Điều 94.2, Bộ Luật Lao động 2019. 
5 Xem Điều 95.3, Bộ Luật Lao động 2019. 
6 Xem Điều 96.2, Bộ Luật Lao động 2019. 
7 Xem Điều 97.4, Bộ Luật Lao động 2019. 
8 Xem Điều 99.3, Bộ Luật Lao động 2019.  
9 Điều 112.1(đ), Bộ Luật Lao động 2019. 
10 Điều 137.2, Bộ Luật Lao động 2019. 
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Cải thiện phúc lợi xã hội đối với người lao động 

 

Thứ ba, thời giờ làm việc, nghỉ ngơi 

Bộ Luật Lao động 2019 cũng có 08 điểm mới liên quan đến thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi 
của người lao động và tập trung ở các nhóm vấn đề như 

▪ Thời giờ làm việc 

▪ Làm thêm giờ 

▪ Nghỉ lễ 2/9 

▪ Nghỉ việc riêng hưởng nguyên lương 

▪ Bảo vệ lao động nữ mang thai, và 

▪ Nghỉ hàng năm. 

1 Không ép người
lao động sử dụng dịch
vụ, hàng hóa

2 Thông báo bảng
kê trả lương

3 Chi phí trả lương
qua ngân hàng

4 Trả lãi khi chậm
thanh toán lương

5 Trả lương vì lý do

khách quan

6 Nghỉ 02 ngày lễ
Quốc khách

7 Bảo vệ lao động
nữ thai sản
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Như được trình bày chi tiết dưới đây, 08 điểm mới về thời giờ làm việc, nghỉ ngơi của Bộ Luật Lao 

động 2019 tập trung cập nhật và cụ thể hóa những yêu cầu của thực tiễn, vừa tạo sự linh hoạt cho 

người sử dụng lao động vừa phải đảm bảo những quyền và lợi ích hơp pháp của người lao động, 

đặc biệt là quyền được bảo đảm về sức khỏe, tính mạng.  

Cụ thể: 

▪ Người sử dụng lao động được chủ động quy định về thời giờ làm việc nhưng phải thông báo cho 

người lao động biết về thời giờ làm việc 

Bộ Luật Lao động 2019 đã bổ sung quy định cho phép người sử dụng lao động có quyền quy 

định về thời giờ làm việc theo ngày hoặc theo tuần nhưng phải thông báo cho người lao động 

được biết để người lao động có thể đáp ứng các yêu cầu của công việc11.   

▪ Người sử dụng lao động được linh hoạt về thời giờ làm việc đối với những vị trí làm các công 

việc đặc biệt nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm 

Thay vì quy định cứng nhắc về số giờ làm việc tối đa (06 giờ 1 ngày) đối với những vị trí làm 

các công việc đặc biệt nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm như trước đây, nay Bộ Luật Lao động 

2019 chỉ quy định người sử dụng lao động phải có trách nhiệm bảo đảm giới hạn thời gian làm 

việc, tiếp xúc với yếu tố nguy hiểm, yếu tố có hại đúng theo quy chuẩn kỹ thuật quốc gia và 

pháp luật có liên quan12. 

▪ Bổ sung 5 trường hợp cho phép người sử dụng lao động yêu cầu người lao động làm thêm không 

quá 300 giờ trong 01 năm13 

 

05 trường hợp được sử dụng người lao động làm thêm giờ  

 
11 Tham khảo thêm Điều 105.2 Bộ Luật Lao động 2019 
12 Tham khảo thêm Điều 105.3 Bộ Luật Lao động 2019 
13 Tham khảo thêm Điều 107.3, Bộ Luật Lao động 2019 

Sản xuất, gia công xuất khẩu sản phẩm hàng dệt, may, da, giày,
điện, điện tử, chế biến nông, lâm, diêm nghiệp, thủy sản

1

Sản xuất, cung cấp điện, viễn thông, lọc dầu; cấp, thoát nước
2

Trường hợp công việc đòi hỏi lao động có trình độ chuyên môn, kỹ
thuật cao mà thị trường lao động không cung ứng đầy đủ, kịp thời

3

Trường hợp công việc cấp bách, không thể trì hoãn hoặc để giải
quyết công việc phát sinh do yếu tố khách quan;

4

Trường hợp khác do Chính phủ quy định
5
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▪ Một số trường hợp đặc biệt người lao động cũng có thể từ chối làm thêm giờ 

Mặc dù Bộ Luật Lao động 2019 bổ sung thêm 2 trường hợp cho phép người sử dụng lao động 

có quyền yêu cầu người lao động làm thêm giờ, bao gồm trường hợp (1) thực hiện lệnh động 

viên, huy động bảo đảm nghĩa vụ quốc phòng, an ninh; hoặc (2) để đảm bảo tính mạng con 

người, tài sản của cơ quan, tổ chức, cá nhân trong việc phòng ngừa, khắc phục hậu quả thiên 

tai, hỏa hoạn, dịch bệnh nguy hiểm và thảm họa14.  

Tuy nhiên, người lao động vẫn có quyền từ chối thực hiện những yêu cầu làm thêm giờ nếu 

như những công việc trên có nguy cơ gây ảnh hưởng trực tiếp đến tính mạng, sức khỏe của 

người lao động.  

 

Bổ sung điều kiện cho phép người lao động làm thêm giờ.  

▪ Người lao động sẽ có 02 ngày nghỉ lễ Quốc khánh 02/09 

▪ Bổ sung 2 trường hợp người lao động được nghỉ việc riêng, hưởng nguyên lương 

Từ 01/01/2019, người lao động được nghỉ việc riêng, hưởng nguyên lương khi: 

 

2 trường hợp người lao động được nghỉ việc riêng, hưởng nguyên lương  

 
14 Xem Điều 108, Bộ Luật Lao động 2019 

Yêu cầu làm 
thêm giờ

Không

•Ảnh hưởng tới 
sức khỏe, tính 
mạng

Làm 

thêm

•Lệnh động viên
•Bảo vệ tính 
mạng, sức khỏe

1 Cha nuôi, mẹ nuôi chết 2 Cha nuôi, mẹ nuôi của
vợ hoặc chồng chết

Hưởng nguyên lương
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▪ Bảo vệ tốt hơn lao động nữ làm công việc nặng nhọc khi mang thai 

Nếu như trước đây, để có thể được chuyển làm công việc nhẹ hơn hoặc được giảm 01 giờ 

làm việc hằng ngày mà vẫn hưởng đủ lương thì lao động nữ cần đáp ứng 2 điều kiện: một là 

làm các công việc nặng nhọc và hai là mang thai từ tháng thứ 07 trở đi.  

Hiện nay, Bộ Luật Lao động 2019 tại Điều 137.1 đã bỏ quy định về thời gian lao động nữ mang 

thai 07 tháng trở lên qua đó đảm bảo tốt hơn lao động nữ khi mang thai, bảo vệ thiên chức làm 

mẹ của người phụ nữ và tránh ảnh hưởng tới thai nhi bằng việc.  

Điều này có nghĩa, tại bất kỳ thời điểm nào lao động nữ mang thai đều có thể thông báo để 

được chuyển làm công việc nhẹ hơn hoặc được giảm 01 giờ làm việc hằng ngày mà vẫn 

hưởng đủ lương và duy trì chế độ này cho tới khi con đủ 12 tháng tuổi. 

 

Bộ Luật Lao động 2019 bảo vệ tốt hơn lao động nữ khi mang thai 

▪ Người sử dụng lao động và người lao động được thỏa thuận nghỉ hàng năm 

Một điểm mới của Bộ Luật Lao động 2019 là cho phép người sử dụng lao động và người lao 

động thỏa thuận để nghỉ hằng năm thành nhiều lần hoặc nghỉ gộp tối đa 03 năm một lần. 

 

Điểm mới về thỏa thuận nghỉ hàng năm của Bộ luật lao động 2019 

Bộ Luật Lao động 2012

Lao động nặng nhọc
Mang thai từ tháng thứ 
7 trở đi

Bộ Luật Lao động 2019

Lao động nặng nhọc

Mang thai

Hưởng nguyên lương

Chuyển công việc 
khác, hoặc
Giảm 1 giờ mỗi ngày

3
có thể thỏa 

thuận về nghỉ 
hàng năm

2
thông báo trước 
cho người lao 

động

1
tham khảo ý 

kiến của 
người lao 

động
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Thứ tư, xử lý kỷ luật lao động 

Xử lý kỷ luật lao động có ảnh hưởng lớn đến lợi ích của người lao động. Không chỉ vậy, việc giải 
quyết kỷ luật lao động không tốt có thể dẫn tới những tranh chấp pháp lý phức tạp.  

Do vậy, Bộ Luật Lao động 2019 đã có những thay đổi tích cực, rõ ràng và chi tiết hơn nhằm bảo 
đảm lợi ích chính đáng của người lao động trong quá trình xử lý kỷ luật người lao động.  

Cụ thể, Bộ Luật Lao động 2019 đã tập trung giải quyết 3 vấn đề cốt lõi, có liên quan trực tiếp và 
xuyên suốt đến quá trình xử lý kỷ luật người lao động, bao gồm: 

▪ Thứ nhất, xác định nền tảng và cơ sở để đánh giá liệu có một vi phạm kỷ luật lao động hay không 

▪ Thứ hai, cụ thể hóa các quy định nền tảng đó để có cơ sở áp dụng, và 

▪ Thứ ba, khi xử lý kỷ luật lao động thì hình thức, nội dung, trình tự, chế tài nào được áp dụng.  

 

Những thay đổi của Bộ Luật Lao động 2019 về Kỷ luật lao động 

 

Cụ thể, Bộ Luật Lao động 2019 đã: 

Thay đổi khái niệm “kỷ luật lao động” 

Theo Bộ Luật Lao động 2019, Điều 117 thì “Kỷ luật lao động là những quy định về việc tuân theo 
thời gian, công nghệ và điều hành sản xuất, kinh doanh do người sử dụng lao động ban hành trong 
nội quy lao động và do pháp luật quy định”. Việc bổ sung cụm từ “và do pháp luật quy định” trong 
khái niệm về “kỷ luật lao động” dẫn đến hai cách hiểu khác nhau: 

Thứ nhất, mở rộng nội hàm của Kỷ luật lao động. Kỷ luật lao động theo Bộ Luật Lao động 2019 
không chỉ giới hạn ở các quy định của Nội quy lao động mà còn mở rộng ra các quy định của pháp 

luật. 

Thứ hai, nội quy lao động quy định cần tuân thủ với các quy định của pháp luật để đảm bảo nội quy 
lao động là được ban hành và không gây ra những khó khăn hoặc bất lợi cho người lao động khi xử 
lý kỷ luật lao động. 

• Đâu là cơ sở 
pháp lý để xác 
định có vi phạm 
kỷ luật hay không

1

• Cụ thể hóa, chi 
tiết hóa cơ sở 
pháp lý về kỷ luật 
lao động 

2
• Trình tự, thủ tục, 

nội dung chế tài 
cụ thể được áp 
dụng như thế nào

3
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Hai cách hiểu này không mâu thuẫn mà tương hỗ, bổ sung và giải thích cho nhau, phù hợp với sự 
đa dạng, phong phú của thực tiễn.    

 

Khái niệm kỷ luật lao động theo Bộ Luật Lao động 2019 

 

Cụ thể hóa các yêu cầu về nội quy lao động 

Tại Chương VIII, Bộ luật Lao động 2019, nội quy lao động được quy định rõ về (1) nghĩa vụ của 
doanh nghiệp trong việc ban hành nội quy lao động, (2) hình thức là bằng văn bản đối với doanh 
nghiệp sử dụng từ trên 10 người trở lên, và (3) phải tuân thủ thủ tục đăng ký. Theo đó: 

 

Quy định về Nội quy lao động theo Bộ Luật Lao động 2019 

Bộ Luật Lao 
động 2012

Kỷ luật lao 
động

Nội quy lao 
động

Bộ Luật Lao 
động 2019

Kỷ luật lao 
động

Nội quy lao 
động

Pháp luật 
quy định

Ng
hĩ

a 
vụ • Ban 

hành 
Nội quy 
lao động Hì

nh
 th

ức • Bằng 
văn bản 
khi sử 
dụng từ 
10 
người 
trở lên

Th
ủ 

tụ
c • Phải 

đăng ký 
Nội quy 
lao động
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Thêm một số quy định về những nội dung chủ yếu trong nội quy lao động 

Nội quy lao động được người sử dụng lao động ban hành và không được trái với quy định pháp luât 

đồng thời phải bảo đảm các nội dung chủ yếu được Bộ luật Lao động quy định.  

So với Bộ luật Lao động 2012 thì Bộ luật Lao động 2019 có bổ sung thêm 4 nội dung mới cần có 

trong nội quy lao động, cụ thể: 

▪ Phòng, chống quấy rối tình dục tại nơi làm việc; trình tự, thủ tục xử lý hành vi quấy rối tình dục 

tại nơi làm việc; 

▪ Trường hợp được tạm thời chuyển người lao động làm việc khác so với hợp đồng lao động; 

▪ Các hành vi vi phạm kỷ luật lao động của người lao động và các hình thức xử lý kỷ luật lao 

động; 

▪ Người có thẩm quyền xử lý kỷ luật lao động. 

 

4 nội dung chủ yếu trong Nội quy lao động được bổ sung  

Với quy định hiện hành, người lao động cần có sự rõ ràng, cụ thể hơn trong các quy định của mình, 
bảo đảm được tinh thần công khai, minh bạch, tôn trọng và bình đẳng trong sử dụng lao động. Nổi 
bật là quy định về vấn đề liên quan đến quấy rối tình dục, đây đồng thời cũng là một trong những 
trường hợp người sử dụng lao động được sa thải người lao động. 

 

Làm rõ quy định về kỷ luật lao động 

Bộ Luật Lao động 2019 cũng làm rõ các quy định về kỷ luật lao động ở hai khía cạnh chính, bao 

gồm (1) các hành vi bị cấm khi xử lý kỷ luật lao động và (2) nguyên tắc, trình tự xử lý kỷ luật lao 

động. Theo đó: 

 

Về các hành vi bị cấm khi xử lý kỷ luật lao động: 

Mặc dù, các quy định về nghiêm cấm xâm phạm sức khỏe, danh dự, tính mạng, uy tín, nhân phẩm 
của người lao động đã được Bộ Luật Dân sự 2015 ghi nhận và đảm bảo. Tuy nhiên, Bộ Luật Lao 

động 2019 cũng bổ sung và làm rõ thêm vấn đề này để bảo đảm quyền cơ bản của người lao động.  

Phòng, chống quấy rối tình dục 
tại nơi làm việc.

Trường hợp được tạm thời 
chuyển người lao động làm công 
việc khác hợp đồng lao động

Các hành vi vi phạm kỷ luật lao 
động và hình thức xử lý

Người có thẩm quyền xử lý kỷ 
luật lao động
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Chẳng hạn, hành vi phạt tiền, cắt lương thay vì tiến hành xử lý kỷ luật lao động nay đã được liệt kê 
vào những hành vi bị cấm. Đồng thời người sử dụng lao động cũng không được phép xử lý kỷ luật 
lao động khi mà hành vi vi phạm của người lao động không được quy định, thỏa thuận, hoặc pháp 
luật lao động không có quy định. 

 

Các hành vi bị cấm khi xử lý kỷ luật lao động 

 

Về việc xử lý kỷ luật lao động đối với người chưa đủ 15 tuổi: 

Hiện nay, việc xử lý người chưa đủ 15 tuổi thì phải có sự tham gia của người đại diện theo pháp 
luật15. Quy định này thay thế cho quy đinh trước đây về việc xử lý kỷ luật người dưới 18 tuổi thì phải 
có sự tham gia của cha, mẹ hoặc người đại diện theo pháp luật. 

 

Xử lý kỷ luật đối với người chưa thành niên 

 

 
15 Điều 122, Bộ Luật Lao động 2019. 

Các hành vi 
nghiêm cấm khi xử 
lý kỷ luật lao động!

1 Xâm phạm sức khỏe,
danh dự, tính mạng, uy tín,
nhân phẩm của người lao
động

2 Phạt tiền, cắt lương thay

việc xử lý kỷ luật lao động

3 Xử lý kỷ luật người lao 
động có các hành vi vi phạm 
không được quy định trong 

nội quy lao động, thỏa thuận 
hợp đồng hoặc pháp luật về 

lao động

Tiêu chí

Tuổi

Có sự tham gia của

Bộ Luật Lao động 2012

18

Cha, mẹ hoặc
Người đại diện theo 
pháp luật

Bộ Luật Lao động 2019

15

Người đại diện theo 
pháp luật
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Thứ năm, đơn phương chấm dứt Hợp đồng lao động mà không cần báo trước  

Khác với Bộ Luật Lao động 2012, việc chấm dứt Hợp đồng lao động sẽ phải tuân thủ theo trình tự, 
thủ tục luật định, phù hợp với từng loại thời hạn của hợp đồng lao động, và tuân thủ với nghĩa vụ 
báo trước16.  

Bộ Luật Lao động 2019 đã cho phép người lao động được chấm dứt Hợp đồng lao động mà 
không cần thông báo trước trong 7 trường hợp, bao gồm17: 

▪ Không được bố trí theo đúng công việc đã thỏa thuận; 

▪ Không được trả đủ lương hoặc trả lương không đúng thời hạn; 

▪ Bị người sử dụng lao động ngược đãi, đánh đập; bị cưỡng bức lao động; 

▪ Bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc; 

▪ Lao động nữ mang thai phải nghỉ việc; 

▪ Đủ tuổi nghỉ hưu theo quy định; 

▪ Người sử dụng lao động cung cấp thông tin không trung thực. 

 

7 trường hợp người lao động được chấm dứt hợp đồng lao động không cần báo trước 

Một số ý kiến cho rằng, việc cho phép người lao động được quyền chấm dứt hợp đồng mà không 
cần báo trước khi quy định nêu trên sẽ dẫn tới bất ổn xã hội, không tạo được tính ổn định cần thiết 
cho doanh nghiệp, tạo động lực cho việc sản xuất kinh doanh. Không chỉ vậy, việc cho phép chấm 

 
16 Xem Điều 37, Bộ Luật Lao động 2012. 
17 Xem Điều 35.2, Bộ Luật Lao động 2019. 

• Không được 
bố trí đúng 
công việc đã 
thỏa thuận

• Không được 
trả lương đúng 
hạn

• Bị ngược đãi, 
bị đánh đập 
hoặc cường 
bức lao động

• Bị quấy rối tình 
dục tại nơi làm 
việc

• Lao động nữ 
mang thai phải 
nghỉ việc

• Đủ tuổi nghỉ 
hưu theo quy 
định

• Người sử dụng 
lao động cung 
cấp thông tin 
không trung 
thực
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dứt hợp đồng lao động mà không cần báo trước sẽ dẫn tới quan điểm ủng hộ việc phá vỡ cam kết, 
thỏa thuận, tạo điều kiện để người lao động nhảy việc mà không có chế tài gì. 

CNC cho rằng, quan điểm như vậy là không phù hợp và không có cơ sở rõ ràng. Thực tế, trong 
quan hệ thị trường, sức lao động là một dịch vụ và quyền tự do định đoạt, tự do quyết định sử dụng 
sức lao động đó cho ai, trong thời gian bao lâu, với điều kiện như thế nào là phụ thuộc vào ý chí của 
người lao động. 

Trong khi đó, những hành vi nêu trên là có ảnh hưởng xấu, hoặc đe dọa ảnh hưởng tới sức khỏe, 
danh dự của người lao động nên người lao động càng cần phải được trao quyền để giải phóng khỏi 
cam kết trước đó.  

 

Thứ sáu, giải quyết tranh chấp lao động 

Cuối cùng nhưng không kém phần quan trọng đó là các quy định về việc giải quyết tranh chấp Lao 

động. Bộ Luật Lao động 2019 đã có nhiều điểm mới, tích cực và mang tính đột phá trong việc giải 

quyết tranh chấp lao động, cụ thể ở 6 khía cạnh dưới đây: 

 

Làm rõ khái niệm về Tranh chấp Lao động 

Lần đầu tiên, các yếu tố cấu thành tranh chấp lao động, những đặc tính cơ bản của một tranh chấp 

lao động được khái quát hóa.  

Cụ thể, Điều 179, Bộ Luật Lao Động 2019 quy định: “Tranh chấp lao động là tranh chấp về quyền 

và nghĩa vụ, lợi ích phát sinh giữa các bên trong quá trình xác lập, thực hiện hoặc chấm dứt quan 

hệ lao động; tranh chấp giữa các tổ chức đại diện người lao động với nhau; tranh chấp phát sinh từ 

quan hệ có liên quan trực tiếp đến quan hệ lao động”. 

 

Nội hàm tranh chấp lao động 

Tranh 
chấp lao 

động

Về quyền và 
nghĩa vụ 
giữa các bên

Giữa các tổ 
chức đại 
diện người 
lao động

Có liên quan 
trực tiếp đến 
lao động
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Với định nghĩa này, phạm vi của các tranh chấp lao động gần như được mở rộng tối đa để đảm 

bảo tất cả các vấn đề có liên quan đến lao động và việc làm sẽ được giải quyết bởi một đạo luật 

duy nhất, nhằm đảm bảo tính thống nhất của việc áp dụng pháp luật.  

Không những thế, các loại tranh chấp lao động cũng được phân chia, đề cập chi tiết hơn dựa trên 

tư cách chủ thể (người lao động và đại diện người lao động) để chia thành: (1) Tranh chấp lao 

động cá nhân và (2) Tranh chấp lao động tập thể.  

Theo đó, bất kỳ tranh chấp nào có liên quan đến người lao động đều có thể được quy thành tranh 

chấp lao động cá nhân. Cụ thể như sau: 

 

Các loại tranh chấp lao động cá nhân 

* Lưu ý: CNC sử dụng cụm từ “người lao động” để sử dụng chung cho các ngữ cảnh khác nhau.  

Tương tự như vậy, bất kỳ tranh chấp nào có liên quan đến đại diện người lao động đều có thể 

được xem là tranh chấp lao động tập thể. Cụ thể:

Tranh chấp Lao 
động liên quan đến

2 Lao động thuê lại 

Người lao động*

Người sử dụng lao động 
thuê lại

1 Hợp đồng lao động

Người lao động

Người sử dụng lao động

3 Hợp đồng dịch vụ

Người lao động*

Người đưa lao động đi 
làm việc ở nước ngoài
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Tranh chấp lao động tập thể 

Việc Bộ Luật Lao động 2019 phân loại các tranh chấp lao động cũng giúp tạo điều kiện để các bên 

và cơ quan quản lý có cơ sở xác định thẩm quyền giải quyết tranh chấp.  

Tuy nhiên, tiêu chí để phân loại tranh chấp lao động chưa rõ ràng, có thể gây ra những khó khăn 
trong thực tế trong việc xác định đúng bản chất của tranh chấp, cơ quan có thẩm quyền, nguồn luật 

áp dụng. 

 

Mở rộng quyền của Hội đồng Trọng tài Lao động 

Nếu như trước đây chỉ có Hoà Giải viên Lao động và Tòa án Nhân dân có thẩm quyền quyền giải 

quyết tranh chấp lao động cá nhân thì giờ đây, thẩm quyền này đã được mở rộng cho Hội đồng 

Trọng tài Lao động.  

Trong 

trường 
hợp

Bao 

gồmLoại

Tranh chấp lao 
động Tập thể

Tranh chấp 
Về quyền

Hiểu và thực hiện 
thỏa thuận của 

Các Bên

Hiểu và thực hiện 
quy định của 

pháp luật

Người sử dụng 
lao động có sự 

phân biệt đối xử

Tranh chấp 
Về lợi ích

Trong quá trình 

thương lượng 
tập thể

Từ chối thương 
lượng tập thể
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Theo đó, các bên tranh chấp có quyền yêu cầu Hội đồng Trọng tài Lao động giải quyết tranh chấp 

trong các trường hợp luật định. Đây được xem là một bước tiến lớn trong việc giải quyết tranh 

chấp của các bên. 

 

Thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao động cá nhân của Hội đồng Trọng tài Lao động 

Hội đồng Trọng tài Lao động được bổ sung là một phương thức giải quyết tranh chấp lao động cá 

nhân mở ra cho các bên thêm cơ hội để lựa chọn cơ quan giải quyết tranh chấp các vấn đề của 

mình được hiệu quả hơn. 

 

Số lượng, phương thức hoạt động và thẩm quyền của Hội đồng Trọng tài Lao động 

Về số lượng, Bộ Luật Lao động 2019 quy định số lượng Trọng Tài viên của Hội đồng Trọng tài Lao 

động sẽ tăng lên đáng kể, từ tối đa 07 người theo Bộ Luật Lao động 2012 thành ít nhất 15 người. 

Hội đồng Trọng tài Lao động được thực hiện bởi 3 cơ quan với số lượng đề cử ngang nhau, bao 

gồm: (1) Cơ quan về lao động thuộc Ủy ban nhân dân cấp tỉnh; (2) Công đoàn cấp tỉnh; (3) Tổ 

chức đại diện của người sử dụng lao động trên địa bàn tỉnh. 

 

Bổ sung trường hợp không bắt buộc thực hiện thủ tục hòa giải 

Bộ Luật Lao 
động 2012

• 1 Hòa giải viên Lao động

• 2 Tòa án

Bộ Luật Lao 
động 2019

• 1 Hòa giải viên Lao động

• 2 Tòa án

• 3 Hội đồng Trọng tài Lao động
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Với việc cho phép tranh chấp lao động giữa “người lao động thuê lại với người sử dụng lao động 

thuê lại” không cần phải thông qua thủ tục hòa giải, Bộ Luật Lao động 2019 thừa nhận 6 trường 

hợp giải quyết tranh chấp lao động không qua hòa giải, bao gồm: 

 

Tranh chấp lao động không cần hòa giải 

Hạn chế trường hợp đình công 

Hiện nay, người lao động chỉ được đình công trong hai trường hợp: 

 

Các trường hợp người lao động được phép đình công 

Sa thải hoặc đơn 
phương chấm dứt HĐLĐ

Bồi thường thiệt hại, trợ 
cấp khi chấm dứt HĐLĐ

Giữa người giúp việc gia 
đình và NSDLĐ

Bảo hiểm Xã hội, Bảo 
hiểm Y tế, Bảo hiểm 

Thất nghiệp, Bảo hiểm 
Tai nạn lao động, bệnh 

nghề nghiệp

Giữa NLĐ với NSDLĐ 
thuê lại

Ban trọng tài lao 
động không được 

thành lập hoặc 
không có quyết 

định,...

Hòa giải không 
thành hoặc hết 

thời hạn hòa giải
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Không những vậy, việc đình công chỉ áp dụng trong trường hợp có tranh chấp lao động về lợi 
ích18. Đây có thể không phải là quy định mới, nhưng Bộ Luật Lao động 2019 làm rõ thêm cơ chế, 
chủ thể, điều kiện, trường hợp để người lao động có thể thực hiện đình công. Theo đó: 

 

Quy định về đình công theo Bộ Luật Lao động 2019 

Với quy định này, việc đình công sẽ bị hạn chế và nếu đình công không tuân thủ trình tự, thủ tục 
quy định, các cuộc đình công có thể bị xem là bất hợp pháp. 

 

Liên hệ 

CNC ghi nhận những ý kiến đóng góp quý báu của quý khách hàng để hoàn thiện bài viết “6 điểm 
mới của Bộ Luật Lao động 2019” này cũng như các chuyên mục có liên quan.  

Mọi ý kiến đóng góp của quý khách hàng có thể gửi về: 

Công ty Luật TNHH CNC Việt Nam 

 28 Mai Chí Thọ, Phường An Phú, Tp. Thủ Đức, Tp. Hồ Chí Minh, Việt Nam 

 contact@cnccounsel.com  |  https://cnccounsel.com 

(+84) 028-6276-9900 | hotline: 0919 639 093 

Phụ trách: 

Luật sư Nguyễn Thị Kim Ngân  

 
18 Điều 195.2, Bộ Luật Lao động 2019. 

Loại

Tranh chấp lao 
động về lợi ích

Do ai tiến 
hành

Tổ chức đại diện 
người lao động

Tham gia của 
Tòa án

Không có

Trình tự

Lấy ý kiến

Ra quyết định 
và Thông báo

Đình công
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