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TÓM TẮT 

Kỷ luật lao động là những nội dung được quy định mang tính chất bắt buộc mà 

người lao động trong quan hệ lao động cũng như người sử dụng lao động phải tuân 

theo, là cơ sở để đảm bảo các công việc được thực hiện một cách thống nhất, chặt chẽ, 

hiệu quả và có trật tự, kỷ cương tại nơi làm việc. Nếu người lao động vi phạm kỷ luật 

lao động, vi phạm nội quy thì tùy thuộc theo mức độ và tính chất của hành vi vi phạm 

mà người lao động này sẽ bị áp dụng các hình thức kỷ luật lao động khác nhau, trong 

đó hình thức xử lý kỷ luật nghiêm khắc nhất là sa thải. 

 Xử lý kỷ luật sa thải tuy là hình thức xử lý kỷ luật nghiêm khắc nhất nhưng 

lại rất cần thiết để đảm bảo trật tự, kỷ cương trong hoạt động điều hành, sản xuất, 

kinh doanh của doanh nghiệp. Do đó, pháp luật lao động quy định rất cụ thể về căn 

cứ, nguyên tắc, thẩm quyền, thời hiệu, trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật sa thải người 

lao động. Khi người sử dụng lao động muốn xử lý kỷ luật sa thải người lao động thì 

phải tuân thủ đúng và đầy đủ các quy định của pháp luật, nếu người sử dụng lao 

động vi phạm một trong những quy định này thì quyết định xử lý kỷ luật sa thải sẽ 

bị coi là trái pháp luật và phải gánh chịu các hậu quả pháp lý nhất định. 

 Qua nghiên cứu, làm rõ một số vấn đề chung về kỷ luật sa thải và phân tích, 

đánh giá các quy định pháp luật lao động Việt Nam hiện hành về kỷ luật sa thải và 

thực tiễn áp dụng các quy định pháp luật này, có thể thấy rằng vẫn còn nhiều trường 

hợp người sử dụng lao động thực hiện chưa đúng các quy định của pháp luật làm ảnh 

hưởng tới quyền, lợi ích hợp pháp của người lao động, phát sinh nhiều vụ tranh chấp 

lao động. Do đó, đề án đã đưa ra một số kiến nghị hoàn thiện pháp luật và nâng cao 

hiệu quả thực hiện các quy định pháp luật lao động Việt Nam hiện hành về kỷ luật sa 

thải; trong đó tập trung vào căn cứ áp dụng, thời hiệu xử lý, thủ tục áp dụng kỷ luật sa 

thải và hậu quả pháp lý của kỷ luật sa thải trái pháp luật về mặt hình thức để hoàn 

thiện hành lang pháp lý cho việc áp dụng. 

 Từ khóa: Kỷ luật sa thải, kỷ luật, sa thải, người sử dụng lao động, người lao 

động, quan hệ lao động. 
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PHẦN MỞ ĐẦU 

 1. Tính cấp thiết của đề tài 

Qua 37 năm tiến hành công cuộc đổi mới, 32 năm thực hiện Cương lĩnh xây 

dựng đất nước trong thời kỳ quá độ lên chủ nghĩa xã hội, đất nước ta đã đạt được 

những thành tựu to lớn, có ý nghĩa lịch sử, phát triển mạnh mẽ, toàn diện hơn so với 

những năm trước đổi mới. Kinh tế nước ta duy trì được tốc độ tăng trưởng bình quân 

khá cao khoảng 6%/năm, môi trường đầu tư, kinh doanh, tiềm lực, quy mô và sức cạnh 

tranh của nền kinh tế tiếp tục được nâng lên. 

Với mục tiêu đẩy mạnh toàn diện, đồng bộ công cuộc đổi mới, công nghiệp 

hoá, hiện đại hoá; xây dựng và bảo vệ vững chắc Tổ quốc, giữ vững môi trường hoà 

bình, ổn định; phấn đấu đến giữa thế kỷ XXI, nước ta trở thành nước phát triển, theo 

định hướng xã hội chủ nghĩa. Đại hội đại biểu toàn quốc lần thứ XIII của Đảng đã xác 

định đường lối phát triển kinh tế là: Hoàn thiện toàn diện, đồng bộ thể chế phát triển 

nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa, tạo môi trường thuận lợi để huy 

động, phân bổ và sử dụng có hiệu quả các nguồn lực, thúc đẩy đầu tư, sản xuất kinh 

doanh; bảo đảm ổn định kinh tế vĩ mô, đổi mới mạnh mẽ mô hình tăng trưởng, cơ cấu 

lại nền kinh tế, đẩy mạnh công nghiệp hoá, hiện đại hoá đất nước; tập trung xây dựng 

kết cấu hạ tầng và phát triển đô thị; phát triển kinh tế nông thôn gắn với xây dựng 

nông thôn mới; ưu tiên nguồn lực phát triển hạ tầng nông thôn miền núi, vùng dân tộc 

thiểu số; đẩy mạnh chuyển đổi số quốc gia, phát triển kinh tế số trên nền tảng khoa học 

và công nghệ, đổi mới sáng tạo; nâng cao năng suất, chất lượng, hiệu quả và sức cạnh 

tranh của nền kinh tế, gắn kết hài hoà, hiệu quả thị trường trong nước và quốc tế.  

Để đạt được mục tiêu trên, Đảng và Nhà nước ta đặc biệt coi trọng việc xây 

dựng nguồn nhân lực có năng lực trình độ cao phù hợp với quan hệ sản xuất tiên tiến 

hiện đại; bởi vì, trong các nguồn lực phát triển kinh tế - xã hội, nguồn nhân lực giữ vai 

trò cơ bản cho sự phát triển nhanh và bền vững của đất nước. Pháp luật hiện hành cũng 

đã điều chỉnh quan hệ xã hội liên quan đến việc đào tạo, phát triển và bảo vệ nguồn 

nhân lực cho đất nước, trong đó có sự điều chỉnh mối quan hệ lao động giữa người sử 

dụng lao động với người lao động. 

Kỷ luật lao động là những nội dung được quy định mang tính chất bắt buộc mà 

người lao động trong quan hệ lao động cũng như người sử dụng lao động phải tuân 

theo, là cơ sở để đảm bảo các công việc được thực hiện một cách thống nhất, chặt chẽ, 

hiệu quả và có trật tự, kỷ cương tại nơi làm việc. Nếu người lao động vi phạm kỷ luật 
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lao động, vi phạm nội quy thì tùy thuộc theo mức độ và tính chất của hành vi vi phạm 

mà người lao động này sẽ bị áp dụng các hình thức kỷ luật lao động khác nhau, trong 

đó hình thức xử lý kỷ luật nghiêm khắc nhất là sa thải. 

Có nhiều nguyên nhân làm cho người lao động bị áp dụng hình thức xử lý kỷ 

luật sa thải, có thể do ý thức chấp hành kỷ luật của người lao động chưa cao dẫn đến 

có hành vi vi phạm kỷ luật nghiêm trọng hoặc người sử dụng lao động lạm dụng quyền 

làm chủ, quyền quyết định để sa thải người lao động theo ý muốn chủ quan của mình. 

Việc sa thải người lao động thiếu khách quan, không công bằng, chưa đúng theo các 

quy định của pháp luật sẽ gây hậu quả rất nghiêm trọng, làm ảnh hưởng đến quyền, lợi 

ích hợp pháp của người lao động cũng như ảnh hưởng đến uy tín của người sử dụng 

lao động. 

Thực trạng pháp luật về áp dụng hình thức xử lý kỷ luật sa thải hiện nay có 

nhiều sự thay đổi, phù hợp hơn, khả thi hơn so với các quy định trước đây; tuy nhiên, 

vẫn còn tồn tại một số bất cập, hạn chế trong việc điều tiết mối quan hệ giữa người sử 

dụng lao động và người lao động. Do đó, cần phải nghiên cứu, đề xuất, kiến nghị 

những giải pháp nhằm khắc phục, sửa đổi và hoàn thiện hệ thống pháp luật lao động 

về kỷ luật sa thải. 

Từ những lý do trên, tác giả lựa chọn đề tài “Kỷ luật sa thải theo pháp luật lao 

động Việt Nam” làm đề tài đề án thạc sĩ của mình. 

2. Tình hình nghiên cứu và tính mới của đề tài 

Liên quan đến việc xử lý kỷ luật lao động bằng hình thức sa thải tại các cơ 

quan, đơn vị, doanh nghiệp, đã có một số đề tài nghiên cứu của các tác giả khác nhau. 

Tuy nhiên, các đề tài này chỉ dừng lại ở việc nghiên cứu các quy định pháp luật về xử 

lý kỷ luật sa thải lao động theo Bộ luật Lao động năm 2012 hoặc thu hẹp phạm vi 

nghiên cứu quy định pháp luật trong một nhóm chủ thể có tính chất đặc thù; chưa có 

một đề tài nào nghiên cứu một cách toàn diện, đầy đủ và có hệ thống đối với vấn đề 

thực trạng áp dụng pháp luật xử lý kỷ luật lao động bằng hình thức sa thải theo pháp 

luật lao động Việt Nam hiện hành. Dưới đây là một số nghiên cứu có liên quan đến nội 

dung này: 

- Luận văn thạc sĩ “Kỷ luật sa thải theo quy định của Bộ luật Lao động năm 

2012 và thực tiễn thực hiện tại quận Đống Đa, thành phố Hà Nội” của tác giả ThS. 

Đinh Nho Bình, người hướng dẫn PGS.TS. Trần Thị Thúy Lâm, Trường Đại học Luật 

Hà Nội năm 2017. Nội dung luận văn này chỉ tập trung nghiên cứu một số vấn đề lý 
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luận pháp luật về xử lý kỷ luật lao động sa thải theo quy định của Bộ luật Lao động 

năm 2012 và thực tiễn tại quận Đống Đa, thành phố Hà Nội. 

- Luận văn thạc sĩ “Kỷ luật sa thải theo Bộ luật Lao động năm 2012 và thực tiễn 

thực hiện tại tỉnh Hòa Bình” của tác giả ThS. Đinh Trường Sơn, người hướng dẫn 

PGS.TS. Trần Thị Thúy Lâm, Trường Đại học Luật Hà Nội năm 2019. Nội dung luận 

văn này chỉ tập trung nghiên cứu một số vấn đề lý luận pháp luật về xử lý kỷ luật lao 

động sa thải theo quy định của Bộ luật Lao động năm 2012 và thực tiễn tại tỉnh Hòa 

Bình. 

- Luận văn thạc sĩ “Pháp luật về xử lý kỷ luật lao động theo hình thức sa thải và 

thực tiễn thực hiện tại Công ty TNHH MTV Cơ khí Hà Nội” của tác giả ThS. Nguyễn 

Công Giang, người hướng dẫn TS. Nguyễn Xuân Thu, Trường Đại học Luật Hà Nội 

năm 2020. Nội dung luận văn này chỉ tập trung nghiên cứu một số vấn đề lý luận pháp 

luật về xử lý kỷ luật lao động sa thải theo pháp luật lao động Việt Nam và thực tiễn 

thực hiện tại Công ty TNHH MTV Cơ khí Hà Nội. 

- Luận văn thạc sĩ “Pháp luật về kỷ luật lao động sa thải thực tiễn thực hiện tại 

tỉnh Quảng Ninh” của tác giả ThS. Hoàng Nguyên Ngọc, người hướng dẫn TS. Đỗ 

Năng Khánh, Trường Đại học Luật Hà Nội năm 2021. Nội dung luận văn này chỉ tập 

trung nghiên cứu một số vấn đề lý luận pháp luật về xử lý kỷ luật lao động sa thải theo 

pháp luật lao động Việt Nam và thực tiễn tại tỉnh Quảng Ninh. 

- Luận văn thạc sĩ “Pháp luật lao động Việt Nam về xử lý kỷ luật sa thải và thực 

trạng thực hiện tại doanh nghiệp trên địa bàn thành phố Hà Nội” của tác giả ThS. 

Nguyễn Thị Mai Phương, người hướng dẫn PGS.TS. Đào Thị Hằng, Trường Đại học 

Luật Hà Nội năm 2022. Nội dung luận văn này chỉ tập trung nghiên cứu một số vấn đề 

lý luận pháp luật về xử lý kỷ luật lao động sa thải theo pháp luật lao động Việt Nam và 

thực trạng thực hiện tại doanh nghiệp trên địa bàn thành phố Hà Nội. 

Ngoài các luận văn nghiên cứu về việc xử lý kỷ luật lao động bằng hình thức sa 

thải tại các cơ quan, đơn vị, doanh nghiệp và địa phương tại Việt Nam thì cũng có 

nhiều bài viết trên các tạp chí nghiên cứu về vấn đề này, cụ thể như sau: 

- Bài viết “Pháp luật về kỷ luật lao động: Một số vướng mắc và hướng hoàn 

thiện” của tác giả Nguyễn Thị Phương Thúy trên Tạp chí Công thương điện tử 

(29/11/2017). Nội dung bài viết này chỉ tập trung nghiên cứu chung về một số vướng 

mắc và đề xuất hướng hoàn thiện các quy định pháp luật về kỷ luật lao động theo quy 

định của Bộ luật Lao động năm 2012. 
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 - Bài viết “Một số bất cập và giải pháp nhằm hoàn thiện pháp luật lao động về 

kỷ luật lao động” của tác giả Nguyễn Thị Thu Hoài trên Tạp chí Công thương điện tử 

(15/9/2019). Nội dung bài viết này chỉ tập trung nghiên cứu chung về một số bất cập 

và giải pháp để hoàn thiện các quy định pháp luật về kỷ luật lao động theo quy định 

của Bộ luật Lao động năm 2012. 

 - Bài viết “Giải quyết tranh chấp kỷ luật sa thải lao động” của tác giả Hoàng 

Văn Tiến và Nguyễn Thị Thắm trên Tạp chí Nghiên cứu lập pháp (24/12/2019). Nội 

dung bài viết này chỉ tập trung nghiên cứu về hướng giải quyết tranh chấp kỷ luật sa 

thải lao động theo quy định của Bộ luật Lao động năm 2012. 

 - Bài viết “Một số vấn đề về xử lý kỷ luật lao động bằng hình thức sa thải theo 

quy định của Bộ luật Lao động 2019” của tác giả Lê Ngọc Anh và Quách Thị Hồng 

Ngân trên Tạp chí điện tử Luật sư Việt Nam (02/6/2021). Nội dung bài viết này chỉ tập 

trung nghiên cứu chung về một số vấn đề của xử lý kỷ luật lao động bằng hình thức sa 

thải theo quy định của Bộ luật Lao động 2019. 

 - Bài viết “Nguyên tắc xử lý kỷ luật lao động theo Bộ luật Lao động năm 2019” 

của tác giả Hà Thị Khuyên trên Tạp chí điện tử Luật sư Việt Nam (13/8/2022). Nội 

dung bài viết này chỉ tập trung nghiên cứu về nguyên tắc xử lý kỷ luật lao động theo 

Bộ luật Lao động năm 2019. 

 - Bài viết “Căn cứ xử lý kỷ luật sa thải theo Bộ luật Lao động và một số vấn đề 

cần lưu ý” của tác giả Trần Bảo Khanh trên Tạp chí Dân chủ và Pháp luật (15/5/2023). 

Nội dung bài viết này chỉ tập trung nghiên cứu về căn cứ xử lý kỷ luật sa thải và một 

số vấn đề cần lưu ý về căn cứ kỷ luật sa thải theo Bộ luật Lao động năm 2019. 

 - Bài viết “Thực tiễn xử lý kỷ luật lao động sa thải” của tác giả Tô Duy Khâm 

trên Tạp chí Dân chủ và Pháp luật (21/6/2023). Nội dung bài viết này chỉ tập trung 

nghiên cứu về một số trường hợp bị áp dụng hình thức xử lý kỷ luật lao động sa thải 

theo Bộ luật Lao động năm 2019. 

Các công trình, bài viết nói trên đã nghiên cứu những vấn đề cơ bản về lý luận 

và thực tiễn liên quan đến kỷ luật lao động và xử lý kỷ luật bằng hình thức sa thải. 

Trong đó, có một số công trình, bài báo được viết, nghiên cứu trên cơ sở quy định 

pháp luật tại thời điểm trước khi Bộ luật Lao động năm 2019 có hiệu lực; một số công 

trình, bài báo khác thì được viết, nghiên cứu trên cơ sở Bộ luật Lao động năm 2019 

nhưng chỉ mới đề cập, nghiên cứu ở những góc độ hẹp mà chưa có các công trình 

nghiên cứu một cách toàn diện, tổng thể về kỷ luật sa thải.  
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Bên cạnh đó, trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế hiện nay cùng với sự thay 

đổi không ngừng của thị trường lao động ở Việt Nam, thì cần phải tiếp tục nghiên cứu, 

đề xuất, kiến nghị những giải pháp nhằm khắc phục, sửa đổi và hoàn thiện hệ thống 

pháp luật lao động Việt Nam về kỷ luật sa thải. Vì vậy, việc nghiên cứu đề tài “Kỷ luật 

sa thải theo pháp luật lao động Việt Nam” là cần thiết và có tính mới trong hoạt động 

nghiên cứu. 

3. Mục đích nghiên cứu 

Mục đích của đề tài nhằm nghiên cứu, đánh giá, làm sáng tỏ những vấn đề lý 

luận về kỷ luật sa thải và pháp luật về kỷ luật sa thải. Trên cơ sở đó, chỉ ra những bất 

cập, vướng mắc trong quy định của pháp luật để từ đó đề xuất, kiến nghị những giải 

pháp nhằm khắc phục, sửa đổi, hoàn thiện, nâng cao hiệu quả thực hiện quy định pháp 

luật lao động Việt Nam về kỷ luật sa thải. Để đạt được mục đích đề ra, đề tài cần tập 

trung giải quyết một số nhiệm vụ cụ thể sau đây: 

Thứ nhất, nghiên cứu, đánh giá, làm sáng tỏ những vấn đề lý luận về kỷ luật sa 

thải và pháp luật về kỷ luật sa thải. 

Thứ hai, nghiên cứu nội dung các quy định của pháp luật lao động Việt Nam 

hiện hành về kỷ luật sa thải. 

Thứ ba, đề xuất, kiến nghị các giải pháp cụ thể để hoàn thiện pháp luật về kỷ 

luật sa thải và nâng cao hiệu quả việc thực hiện quy định của pháp luật lao động Việt 

Nam về kỷ luật sa thải hiện nay.  

4. Phạm vi và đối tượng nghiên cứu 

Đề tài tập trung nghiên cứu những vấn đề về kỷ luật sa thải được quy định trong 

Bộ luật Lao động năm 2019. Theo đó, đề tài đi sâu vào việc đánh giá các quy định 

pháp luật về kỷ luật sa thải theo Bộ luật Lao động năm 2019, các văn bản pháp luật 

hướng dẫn thi hành. Từ đó, đề xuất, kiến nghị các giải pháp cụ thể để hoàn thiện pháp 

luật về kỷ luật sa thải và nâng cao hiệu quả việc thực hiện quy định của pháp luật lao 

động Việt Nam về kỷ luật sa thải hiện nay.  

5. Phương pháp nghiên cứu 

Đề tài được nghiên cứu và thực hiện trên cơ sở phép biện chứng duy vật của 

triết học Mác – Lê nin và lấy tư tưởng Hồ Chí Minh làm phương pháp luận. Bên cạnh 

đó, cơ sở pháp lý và cơ sở lý luận căn cứ trên các quy định chung của Hiến pháp, Bộ 

luật Dân sự và các quy định hiện hành của Bộ luật Lao động. 

Để làm sáng tỏ hơn đề tài, đề án cũng sử dụng các phương pháp nghiên cứu cụ 

thể như sau: 
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- Đối với chương 1, tác giả sử dụng phương pháp phân tích để có thể làm rõ 

những vấn đề chung về kỷ luật sa thải và quy định pháp luật hiện hành về kỷ luật sa 

thải. 

- Đối với chương 2, tác giả sử dụng các phương pháp nghiên cứu khác như phân 

tích, so sánh, diễn giải để miêu tả đầy đủ toàn cảnh bức tranh về thực trạng các quy 

định của pháp luật lao động Việt Nam hiện hành về kỷ luật sa thải. 

- Đối với chương 3, tác giả sử dụng phương pháp tổng hợp, nghiên cứu để khái 

quát các vấn đề đã nghiên cứu từ đó đề xuất, kiến nghị những giải pháp cụ thể nhằm 

hoàn thiện pháp luật về kỷ luật sa thải và nâng cao hiệu quả việc thực hiện quy định 

của pháp luật lao động Việt Nam về kỷ luật sa thải hiện nay. 

Ngoài ra, đề tài còn được áp dụng phương pháp chứng minh, đánh giá, tiếp cận 

đa ngành, liên ngành, xuyên ngành giữa luật kinh tế và các ngành khoa học khác (kinh 

tế học, quản trị nhân lực). 

6. Ý nghĩa khoa học và thực tiễn của đề án 

So với một vài công trình nghiên cứu trước đây, Đề án sẽ đóng góp một số kết 

quả nghiên cứu mới sau đây: 

- Làm rõ thêm một số vấn đề lý luận pháp luật lao động về xử lý kỷ luật lao 

động bằng hình thức sa thải. 

- Phân tích tập trung các quy định pháp luật lao động Việt Nam hiện hành về xử 

lý kỷ luật lao động bằng hình thức sa thải. 

- Đưa ra những nhận xét cụ thể về ưu, nhược điểm của pháp luật lao động Việt 

Nam hiện hành về xử lý kỷ luật lao động bằng hình thức sa thải. Trên cơ sở những bất 

cập, hạn chế, tồn tại, từ đó đề xuất, kiến nghị những giải pháp cụ thể nhằm hoàn thiện 

pháp luật về kỷ luật sa thải và nâng cao hiệu quả việc thực hiện quy định của pháp luật 

lao động Việt Nam về kỷ luật sa thải hiện nay. 

7. Kết cấu của đề án 

Ngoài phần mở đầu, kết luận và danh mục tài liệu tham khảo, kết cấu của đề án 

gồm 03 chương như sau: 

Chương 1. Một số vấn đề chung về kỷ luật sa thải 

Chương 2. Thực trạng pháp luật lao động Việt Nam hiện hành về kỷ luật sa 

thải 

Chương 3. Một số kiến nghị hoàn thiện pháp luật và nâng cao hiệu quả thực 

hiện các quy định pháp luật lao động Việt Nam hiện hành về kỷ luật sa thải  
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CHƯƠNG 1. MỘT SỐ VẤN ĐỀ CHUNG VỀ KỶ LUẬT SA 

THẢI 

1.1. Khái quát chung về kỷ luật sa thải  

 1.1.1. Khái niệm về kỷ luật sa thải  

 Lao động có vai trò rất quan trọng trong sự tồn tại và phát triển của con người. 

“Lao động là hoạt động có mục đích, có ý thức của con người nhằm thay đổi các vật 

thể tự nhiên phù hợp với lợi ích của mình. Lao động là sự vận dụng của sức lao động 

trong quá trình tạo ra của cải vật chất, quá trình kết hợp giữa sức lao động và tư liệu 

sản xuất để tạo ra sản phẩm và dịch vụ”1. 

 Theo Các-Mác, quá trình lao động mà ở đó “nhiều người làm việc bên cạnh 

nhau một cách có kế hoạch và trong một sự tác động qua lại lẫn nhau trong một quá 

trình sản xuất nào đó hoặc là trong những quá trình sản xuất khác nhau nhưng lại liên 

hệ với nhau, thì lao động của họ mang tính hiệp tác”2. Quá trình lao động không chỉ 

giúp con người hoàn thiện bản thân cho đến khẳng định vị trí trong mối quan hệ với 

thiên nhiên mà còn xác lập được vị trí trong các mối quan hệ xã hội. 

 Trong các mối quan hệ xã hội, mọi người cần phải tuân thủ theo quy tắc chuẩn 

mực nhất định, những quy tắc chuẩn mực ấy chính là kỷ luật trong xã hội, một trong 

những nền tảng xây dựng các mối quan hệ xã hội. Theo từ điển Luật học 1999 thì kỷ 

luật là “những quy tắc trong công việc, trong giao tiếp, trong đời sống do cơ quan, tổ 

chức nhà nước hoặc đoàn thể chính trị - xã hội, đoàn thể quần chúng đặt ra và có hiệu 

lực bắt buộc thi hành và tuân theo đối với mọi thành viên các tổ chức, cơ quan ấy”3. 

Tùy theo tính chất của từng mối quan hệ xã hội cũng như yêu cầu, mục đích của từng 

công việc, từng tổ chức, đơn vị mà có nhiều loại kỷ luật khác nhau. Như kỷ luật của 

các tổ chức đảng phái, kỷ luật của các tổ chức xã hội, kỷ luật của cán bộ, công chức, 

viên chức trong các cơ quan nhà nước, kỷ luật của lực lượng vũ trang, kỷ luật của các 

đơn vị kinh tế. Kỷ luật lao động chỉ là một trong những dạng của kỷ luật. 

 Như Lê-nin từng nói: “Tổ chức lao động xã hội chủ nghĩa thì dựa vào và ngày 

càng dựa vào kỷ luật tự nguyện, tự giác của chính ngay những người lao động”4. Quan 

điểm của Lê-nin đã thể hiện rõ tầm đặc biệt quan trọng của kỷ luật lao động đối với sự 

 
1 Nguyễn Văn Hảo, Nguyễn Đình Kháng, Lê Danh Tốn, 2007. Giáo trình kinh tế chính trị Mác – Lênin. Hà Nội: 

NXB.Chính trị quốc gia Sự thật, tr.76 
2 C.Mác, 1960. Tư bản, quyển thứ nhất, tập 2. Hà Nội: NXB.Chính trị quốc gia Sự thật, tr.22 
3 Nguyễn Hữu Quỳnh, 1999. Từ điển Luật học. Hà Nội: NXB.Từ điển Bách Khoa, tr.257 
4 Lê-nin, 1978. Lê-nin toàn tập, tập 39. NXB.Tiến bộ, tr.16 
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phát triển của các quốc gia trong công cuộc xây dựng kinh tế, nhất là đối với Việt 

Nam, một đất nước đang trong quá trình xây dựng nền kinh tế thị trường định hướng 

xã hội chủ nghĩa. 

 Kỷ luật lao động là nền tảng để xây dựng xã hội nề nếp, công bằng và lành 

mạnh. Không có kỷ luật thì không thể điều chỉnh được mối quan hệ giữa người với 

người trong sản xuất và các hoạt động của họ trong các tổ chức xã hội. Kỷ luật lao 

động là những tiêu chuẩn quy định hành vi của con người trong quá trình lao động và 

ứng xử trong xã hội, nó được xây dựng dựa trên cơ sở pháp lý hiện hành và những 

chuẩn mực đạo đức xã hội. 

 Hình thức kỷ luật lao động là chế tài của trách nhiệm kỷ luật do pháp luật quy 

định để người sử dụng lao động áp dụng đối với người lao động có hành vi vi phạm kỷ 

luật. Tùy theo mức độ vi phạm, mức độ lỗi của người lao động mà người sử dụng lao 

động áp dụng một trong các hình thức kỷ luật cho phù hợp. Một trong các hình thức 

mà người sử dụng lao động áp dụng là hình thức kỷ luật sa thải. 

 Kỷ luật sa thải là một trong những hình thức xử lý kỷ luật đối với người lao 

động vi phạm kỷ luật lao động và đây cũng là hình thức xử lý nặng nhất đối với người 

lao động. Những quy định về hình thức kỷ luật lao động trong Bộ luật Lao động đã tạo 

hành lang pháp lý, góp phần tích cực vào việc đảm bảo trật tự sản xuất kinh doanh, kỷ 

luật lao động trong đơn vị sử dụng lao động và quyền, lợi ích hợp pháp của người lao 

động. 

 Kỷ luật sa thải là hình thức kỷ luật lao động nặng nhất mà người sử dụng lao 

động có thể áp dụng đối với người lao động có hành vi vi phạm kỷ luật. “Sa thải được 

hiểu là việc thải người làm, không được dùng nữa của người sử dụng lao động”5. 

 “Sa thải người lao động là trường hợp người sử dụng lao động đơn phương 

chấm dứt quan hệ pháp luật với người lao động khi họ có vi phạm kỷ luật lao động 

được nội quy lao động của đơn vị hoặc pháp luật quy định”6. Nhằm loại bỏ những 

người lao động không có ý thức kỷ luật, vi phạm nghiêm trọng nội quy, quy chế của 

đơn vị sử dụng lao động; khi bị sa thải người lao động sẽ không tiếp tục được tham gia 

vào mối quan hệ lao động; do đó, mối quan hệ lao động tự động chấm dứt. Trong thực 

tiễn giải quyết tranh chấp lao động, khi xác định các loại yêu cầu khởi kiện thì tòa án 

thường có sự phân biệt giữa khởi kiện về kỷ luật sa thải và khởi kiện về đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động. 

 
5 Hoàng Phê, 1998. Từ điển Tiếng Việt. Đà Nẵng: NXB.Đà Nẵng, tr.113   
6 1999. Từ điển Luật học. Hà Nội: NXB.Từ điển Bách khoa, tr.143 
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 Theo Từ điển Luật học của tác giả Nguyễn Hữu Quỳnh thì “sa thải là một hình 

thức xử lý kỷ luật lao động theo đó người sử dụng lao động chấm dứt việc sử dụng lao 

động khi người lao động vi phạm”7. 

 Còn trong Thuật ngữ Pháp lý của tác giả Nguyễn Mạnh Hùng thì định nghĩa “sa 

thải là một hình thức xử lý vi phạm kỷ luật lao động buộc người lao động ra khỏi chỗ 

làm việc của doanh nghiệp, tổ chức vì có khuyết điểm nghiêm trọng đối với kỷ luật lao 

động. Người bị sa thải không được hưởng các chế độ, chính sách như đối với người 

lao động về hưu, mất sức”8.  

 Kỷ luật sa thải là một trong những hình thức xử lý kỷ luật lao động được quy 

định rất rõ trong pháp luật Việt Nam, trong đó có quy định cụ thể về mức độ, hành vi 

vi phạm kỷ luật của người lao động làm căn cứ để người sử dụng lao động quyết định 

áp dụng hình thức xử lý kỷ luật sa thải và trình tự thủ tục thực hiện hình thức xử lý kỷ 

luật này. Tuy nhiên, hiện nay vẫn chưa có một văn bản nào định nghĩa cụ thể về hình 

thức xử lý kỷ luật sa thải. 

 Có thể thấy, từ những góc độ nghiên cứu khác nhau sẽ đưa ra những định nghĩa 

khác nhau về kỷ luật sa thải. Tuy nhiên, trong phạm vi của đề án này, thì kỷ luật sa 

thải có thể được định nghĩa như sau: “Kỷ luật sa thải là một trong những hình thức xử 

lý kỷ luật lao động mà người sử dụng lao động quyết định áp dụng để chấm dứt mối 

quan hệ lao động với người lao động khi họ có hành vi vi phạm kỷ luật được pháp luật 

quy định và được người sử dụng lao động cụ thể hóa trong nội quy lao động mà hậu 

quả là chấm dứt mối quan hệ lao động”.  

 1.1.2. Đặc điểm của kỷ luật sa thải 

 Để làm rõ bản chất của kỷ luật sa thải, ngoài phân tích khái niệm thì cần phải 

phân tích kỹ các đặc điểm cơ bản của kỷ luật sa thải. Theo đó, kỷ luật sa thải gồm có 

những đặc điểm cơ bản như sau: 

Thứ nhất, chủ thể áp dụng kỷ luật sa thải là người sử dụng lao động. 

Quyền quản lý lao động của người sử dụng lao động là hệ thống các quy phạm 

pháp luật do Nhà nước quy định về quyền của người sử dụng lao động nhằm làm cơ sở 

để họ duy trì trật tự trong quá trình lao động tại đơn vị. 

Bộ luật Lao động năm 2019 quy định: “Người sử dụng lao động là doanh 

nghiệp, cơ quan, tổ chức, hợp tác xã, hộ gia đình, cá nhân có thuê mướn, sử dụng 

 
7 Nguyễn Hữu Quỳnh, 1999. Từ điển Luật học. Hà Nội: NXB.Từ điển Bách Khoa, tr.525 
8 Nguyễn Mạnh Hùng, 2011. Thuật ngữ Pháp lý. Hà Nội: NXB.Chính trị quốc gia Sự thật, tr.372 
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người lao động làm việc cho mình theo thỏa thuận; trường hợp người sử dụng lao 

động là cá nhân thì phải có năng lực hành vi dân sự đầy đủ”9. 

Theo pháp luật lao động hiện hành thì người sử dụng lao động có thể là cá nhân 

hoặc là cơ quan, đơn vị, tổ chức miễn sao đảm bảo các điều kiện quy định. Pháp luật 

cho phép chủ thể áp dụng kỷ luật lao động đối với người lao động là người sử dụng lao 

động đã được quy định trong Bộ luật Lao động năm 2019 về quyền của người sử dụng 

lao động như sau: “Tuyển dụng, bố trí, quản lý, điều hành, giám sát lao động; khen 

thưởng và xử lý vi phạm kỷ luật lao động”10. 

Theo quy định của pháp luật lao động, trong phạm vi hoạt động của đơn vị sử 

dụng lao động, người sử dụng lao động có thể ban hành hoặc thỏa thuận các quy định 

trong quá trình thực hiện quan hệ lao động theo đúng thẩm quyền được cụ thể hóa 

trong nội quy lao động, quy chế, thỏa ước lao động tập thể, hợp đồng lao động thì đều 

được xem là bộ phận cấu thành kỷ luật lao động. 

Trong đó, nội quy lao động11 được xem là cơ sở pháp lý quan trọng nhất để 

thiết lập kỷ luật lao động trong đơn vị, sau đó đến thỏa ước lao động tập thể12 và các 

văn bản khác.  

Nội quy lao động là những quy tắc xử sự chung bắt buộc đối với người lao 

động và là cơ sở để xác định hành vi vi phạm kỷ luật lao động của người lao động, 

trong đó có hành vi vi phạm đến mức cao nhất là kỷ luật sa thải. Do tính chất quan 

trọng của nội quy lao động nên chủ thể duy nhất có quyền ban hành nội quy lao động 

là người sử dụng lao động. 

Khi người lao động có hành vi vi phạm kỷ luật được quy định trong nội quy lao 

động hoặc các hành vi khác do pháp luật quy định thì người sử dụng lao động là chủ 

thể có thẩm quyền áp dụng kỷ luật sa thải đối với người lao động. Đây là quyền xuất 

phát từ quyền quản lý lao động và bắt buộc người lao động phải chấp hành. 

Thứ hai, chủ thể bị áp dụng kỷ luật sa thải là người lao động. 

Theo quy định của Bộ luật Lao động năm 2019 thì “Người lao động là người 

làm việc cho người sử dụng lao động theo thỏa thuận, được trả lương và chịu sự quản 

 
9 Khoản 2 Điều 3 Bộ luật Lao động năm 2019 
10 Điểm a khoản 1 Điều 6 Bộ luật Lao động năm 2019 
11 Điều 118 Bộ luật Lao động năm 2019 và Điều 69 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 về 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 
12 Điều 75 Bộ luật Lao động năm 2019 
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lý, điều hành, giám sát của người sử dụng lao động”13 và người lao động phải có nghĩa 

vụ “Chấp hành kỷ luật lao động, nội quy lao động; tuân theo sự quản lý, điều hành, 

giám sát của người sử dụng lao động”14. Vì vậy, khi người lao động tham gia quan hệ 

lao động và có những hành vi vi phạm nghĩa vụ được quy định chủ yếu trong nội quy 

lao động hoặc các hành vi khác do pháp luật quy định thì sẽ bị áp dụng hình thức kỷ 

luật sa thải. 

Tuy nhiên, không phải ai cũng có thể trở thành chủ thể của quan hệ lao động 

với tư cách là người lao động. Để trở thành chủ thể của quan hệ lao động với tư cách là 

người lao động thì phải đáp ứng những điều kiện nhất định do pháp luật quy định về 

năng lực pháp luật lao động và năng lực hành vi lao động. 

Theo quy định, người lao động là chủ thể trong quá trình lao động tham gia vào 

quan hệ lao động phải đủ 18 tuổi trở lên15, nếu là người nước ngoài lao động ở Việt 

Nam thì cần đảm bảo thêm các điều kiện: Có năng lực hành vi dân sự đầy đủ, có đủ 

sức khỏe, có trình độ phù hợp, không phạm tội hoặc bị truy cứu trách nhiệm hình sự 

theo quy định của pháp luật nước ngoài hoặc pháp luật Việt Nam và có giấy phép lao 

động do cơ quan nhà nước có thẩm quyền của Việt Nam cấp16. 

Đối với người lao động từ đủ 15 tuổi đến chưa đủ 18 tuổi thì phải có sự đồng ý 

bằng văn bản của người đại diện theo pháp luật của người lao động17. Việc pháp luật 

lao động quy định người lao động từ đủ 15 tuổi đến chưa đủ 18 tuổi còn tùy thuộc vào 

độ tuổi tối thiểu để một người có đủ năng lực chủ thể tham gia quan hệ lao động; ngoài 

ra còn căn cứ vào điều kiện kinh tế - xã hội, số lượng, cơ cấu của lực lượng lao động; 

mối quan hệ giữa cung và cầu trong thị trường lao động; cơ cấu và nhu cầu giải quyết 

việc làm của xã hội; nhằm đảm bảo yêu cầu phù hợp với các tiêu chuẩn lao động quốc 

tế, phù hợp giữa pháp luật quốc gia với pháp luật quốc tế và các nước khác trong khu 

vực. 

Trong trường hợp người lao động chưa đủ 15 tuổi thì chỉ được làm những công 

việc nhẹ theo danh mục do Bộ trưởng Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội ban hành, 

ở những điều kiện làm việc phù hợp với lứa tuổi, phù hợp với sức khỏe, đúng thời giờ 

làm việc theo quy định và phải có giao kết hợp đồng lao động bằng văn bản giữa 

 
13 Khoản 1 Điều 3 Bộ luật Lao động năm 2019 
14 Điểm b khoản 2 Điều 5 Bộ luật Lao động năm 2019 
15 Điểm a Khoản 4 Điều 18 Bộ luật Lao động năm 2019 
16 Điều 151 Bộ luật Lao động năm 2019 
17 Điểm b Khoản 4 Điều 18 Bộ luật Lao động năm 2019 
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người sử dụng lao động với người chưa đủ 15 tuổi và người đại diện theo pháp luật 

của người chưa đủ 15 tuổi18.  

 Thứ ba, Sa thải là hình thức xử lý kỷ luật nghiêm khắc nhất được áp dụng khi 

người lao động vi phạm kỷ luật lao động. 

 Theo quy định của Bộ luật Lao động năm 2019, khi người lao động vi phạm kỷ 

luật thì người sử dụng lao động căn cứ tính chất, mức độ vi phạm mà áp dụng một 

trong bốn hình thức xử lý kỷ luật sau: khiển trách, kéo dài thời hạn nâng lương không 

quá 06 tháng, cách chức và sa thải19. 

 Tính nghiêm khắc nhất thể hiện ở việc nếu như người lao động bị áp dụng các 

hình thức xử lý kỷ luật khiển trách, kéo dài thời hạn nâng lương không quá 06 tháng, 

cách chức thì người lao động vẫn tiếp tục được làm việc nhưng khi người lao động bị 

áp dụng hình thức xử lý kỷ luật sa thải thì hậu quả dẫn đến là chấm dứt hoàn toàn quan 

hệ lao động giữa người sử dụng lao động và người lao động, tức là người lao động 

không còn được làm việc ở đơn vị sử dụng lao động nữa.  

Khi quan hệ lao động bị chấm dứt thì người lao động sẽ mất đi nguồn thu nhập, 

làm ảnh hưởng không nhỏ đến cuộc sống hàng ngày, có thể phải bồi thường nếu có 

hành vi gây thiệt hại cho người sử dụng lao động; ngoài ra, người lao động bị sa thải 

không được hưởng trợ cấp thôi việc20 và gặp khó khăn khi tìm kiếm công việc mới do 

đa số các đơn vị rất hạn chế nhận người lao động đã từng bị sa thải vào làm việc. Đối 

với người sử dụng lao động, khi xảy ra việc chấm dứt mối quan hệ lao động thì sẽ có 

tác động ít nhiều đến quá trình sản xuất, kinh doanh nên hình thức xử lý kỷ luật sa thải 

chỉ được áp dụng khi người lao động vi phạm ở mức nghiêm trọng hoặc đặc biệt 

nghiêm trọng. 

 Thứ tư, căn cứ áp dụng kỷ luật sa thải được quy định cụ thể rõ ràng tại Bộ luật 

Lao động. 

 Chính vì tính chất nghiêm trọng và hậu quả pháp lý nghiêm trọng của hình thức 

kỷ luật sa thải; đồng thời, nhằm hạn chế tình trạng người sử dụng lao động lợi dụng 

hình thức kỷ luật này để chấm dứt quan hệ lao động khi không còn nhu cầu sử dụng 

người lao động, Bộ luật Lao động đã quy định cụ thể các căn cứ mà người sử dụng lao 

động được áp dụng hình thức xử lý kỷ luật sa thải.  

 
18 Điều 143, 144, 145, 146 Bộ luật Lao động năm 2019 
19 Điều 124 Bộ luật Lao động năm 2019 
20 Khoản 1 Điều 46 Bộ luật Lao động năm 2019 
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 Các căn cứ áp dụng hình thức xử lý kỷ luật sa thải được liệt kê thành bốn nhóm 

sau: 

- Nhóm thứ nhất: “Người lao động có hành vi trộm cắp, tham ô, đánh bạc, cố ý 

gây thương tích, sử dụng ma túy tại nơi làm việc”21.  

Đây là nhóm hành vi có thể gây thiệt hại về tài sản và uy tín của người sử dụng 

lao động, khi người lao động thực hiện những hành vi này không chỉ đơn thuần là ảnh 

hưởng đến hoạt động sản xuất, kinh doanh của đơn vị mà còn ảnh hưởng đến tập thể 

lao động tại đơn vị. Bên cạnh đó, nhóm hành vi này xuất phát từ ý thức kỷ luật tại nơi 

làm việc của người lao động nên chỉ cần người lao động thực hiện các hành vi được 

liệt kê nêu trên thì người sử dụng lao động có thể xử lý kỷ luật sa thải mà không cần 

xem xét người lao động vi phạm ở mức độ nào, có hậu quả xảy ra hay không. 

 - Nhóm thứ hai: “Người lao động có hành vi tiết lộ bí mật kinh doanh, bí mật 

công nghệ, xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ của người sử dụng lao động, có hành vi gây 

thiệt hại nghiêm trọng hoặc đe dọa gây thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi 

ích của người sử dụng lao động hoặc quấy rối tình dục tại nơi làm việc được quy định 

trong nội quy lao động”22.  

Bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ, quyền sở hữu trí tuệ của người sử dụng 

lao động là một trong những bộ phận cấu thành nên tài sản của đơn vị sử dụng lao 

động, có giá trị vô cùng quan trọng, thậm chí nó còn quyết định đến vận mệnh sống 

còn của đơn vị, nhất là trong bối cảnh có nhiều biến động về cạnh tranh như hiện nay, 

nên việc bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ, quyền sở hữu trí tuệ nếu bị tiết lộ, xâm 

phạm sẽ gây tổn thất vô cùng to lớn cho đơn vị. Bên cạnh đó, hành vi của người lao 

động gây thiệt hại nghiêm trọng, đặc biệt nghiêm trọng về tài sản cho người sử dụng 

lao động sẽ tác động tiêu cực và ảnh hưởng xấu tới quá trình sản xuất kinh doanh của 

người sử dụng lao động. Còn đối với hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc thì 

hành vi này không những gây tổn thương, xâm phạm về nhân phẩm cho người lao 

động mà còn ảnh hưởng chung đến trật tự trong môi trường làm việc, trái với đạo đức 

xã hội. 

Khi áp dụng hình thức xử lý kỷ luật sa thải trong nhóm hành vi này, người sử 

dụng lao động phải xác định rõ trong nội quy lao động những hành vi nào được xem là 

hành vi tiết lộ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ, xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ, 

 
21 Khoản 1 Điều 125 Bộ luật Lao động năm 2019 
22 Khoản 2 Điều 125 Bộ luật Lao động năm 2019 
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quấy rối tình dục; mức độ nào là gây thiệt hại nghiêm trọng hoặc đặc biệt nghiệm 

trọng để từ đó mới có cơ sở kỷ luật sa thải người lao động. 

 - Nhóm thứ ba: “Người lao động bị xử lý kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương 

hoặc cách chức mà tái phạm trong thời gian chưa xóa kỷ luật. Tái phạm là trường hợp 

người lao động lặp lại hành vi vi phạm đã bị xử lý kỷ luật mà chưa được xóa kỷ luật 

theo quy định”23.  

Khi người lao động bị xử lý kỷ luật thì sẽ có một khoảng thời gian để người sử 

dụng lao động xem xét xóa kỷ luật. Thời hạn này được xem là khoảng thời gian mà 

người lao động sửa chữa những khuyết điểm của mình. Nếu trong thời gian này, người 

lao động tiếp tục lặp lại hành vi vi phạm tương tự, thì thấy rằng ý thức và thái độ làm 

việc của người đó không tốt do đó sẽ bị áp dụng hình thức xử lý kỷ luật cao hơn đó là 

sa thải. 

 - Nhóm thứ tư: “Người lao động tự ý bỏ việc 05 ngày cộng dồn trong thời hạn 

30 ngày hoặc 20 ngày cộng dồn trong thời hạn 365 ngày tính từ ngày đầu tiên tự ý bỏ 

việc mà không có lý do chính đáng”24. 

 Việc người lao động tự ý nghỉ việc, không có lý do chính đáng sẽ làm ảnh 

hưởng tới hoạt động, hiệu quả sản xuất, kinh doanh của đơn vị sử dụng lao động. Đối 

với người lao động có ý thức kỷ luật không tốt như trên thì sẽ bị áp dụng hình thức xử 

lý kỷ luật sa thải để tránh gây ảnh hưởng đến hoạt động của đơn vị. 

 Thứ năm, kỷ luật sa thải được tiến hành theo trình tự, thủ tục nhất định. 

 Khi người lao động bị áp dụng hình thức kỷ luật sa thải thì họ không những bị 

tổn thất về tinh thần, thu nhập mà còn ảnh hưởng đến cuộc sống của những người thân 

trong gia đình; ngoài ra do danh dự, uy tín bị giảm nên khi bị kỷ luật sa thải thì cũng 

làm ảnh hưởng đến việc tìm kiếm công việc mới của người lao động. Do hậu quả của 

hình thức kỷ luật sa thải rất lớn nên khi người sử dụng lao động tiến hành kỷ luật sa 

thải người lao động thì phải thực hiện đảm bảo theo trình tự, thủ tục đã được pháp luật 

lao động quy định rất chặt chẽ. Việc pháp luật lao động quy định chặt chẽ về trình tự, 

thủ tục nhằm bảo vệ quyền lợi chính đáng của người lao động, trách việc lạm quyền, 

tùy tiện của người sử dụng lao động.  

 Theo quy định về trình tự, thủ tục kỷ luật sa thải người lao động thì phải luôn 

đảm bảo được các bước sau: Lập biên bản vi phạm và thông báo đến người lao động 

 
23 Khoản 3 Điều 125 Bộ luật Lao động năm 2019 
24 Khoản 4 Điều 125 Bộ luật Lao động năm 2019 
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hoặc đại diện hợp pháp của người lao động, tổ chức đại diện người lao động tại đơn vị; 

tiến hành họp xử lý kỷ luật đảm bảo đúng thành phần, lập biên bản, thông qua và có ký 

xác nhận của các thành phần tham dự; ban hành và gửi quyết định xử lý kỷ luật sa thải 

đến các thành phần có liên quan25. Nếu người sử dụng lao động thực hiện thiếu một 

trong các bước theo trình tự, thủ tục được quy định thì có thể là căn cứ để xác định sa 

thải trái pháp luật. 

 1.1.3. Ý nghĩa của kỷ luật sa thải 

- Đối với người sử dụng lao động: 

 Hình thức kỷ luật sa thải là phương thức để người sử dụng lao động nâng cao ý 

thức kỷ luật của người lao động, duy trì nề nếp, trật tự, kỷ cương trong đơn vị sử dụng 

lao động và đảm bảo mối quan hệ lao động hài hòa. Ngoài ra, kỷ luật sa thải còn góp 

phần làm cho hoạt động sản xuất, kinh doanh đạt được hiệu quả cao, chất lượng tốt 

hơn và là nền tảng vững chắc cho sự phát triển ổn định, lâu dài của đơn vị sử dụng lao 

động. Khi nề nếp, trật tự, kỷ cương được duy trì, hoạt động sản xuất, kinh doanh duy 

trì ổn định và đạt hiệu quả cao thì người sử dụng lao động mới có động lực để đầu tư, 

mở rộng hoạt động sản xuất, kinh doanh, từ đó tạo ra thêm được nhiều việc làm, tăng 

thu nhập cho người lao động. Bên cạnh đó, kỷ luật sa thải còn là biện pháp để người sử 

dụng lao động sàng lọc, loại bỏ những lao động thiếu ý thức tổ chức kỷ luật, không có 

trách nhiệm trong công việc và tìm kiếm, tuyển dụng nguồn lao động mới có trình độ 

năng lực, chuyên môn, tay nghề giỏi hơn, phù hợp hơn với định hướng, yêu cầu sản 

xuất, kinh doanh của đơn vị. 

 - Đối với người lao động: 

 Kỷ luật sa thải là hình thức kỷ luật nặng nhất, nghiêm khắc nhất mà người sử 

dụng lao động áp dụng đối với người lao động; khi bị sa thải người lao động sẽ mất 

việc làm, bị thất nghiệp, ảnh hưởng đến danh dự, uy tín, gặp khó khăn khi tìm kiếm 

công việc làm mới, là nguyên nhân gián tiếp dẫn đến phát sinh các tệ nạn xã hội. 

 Bên cạnh những ảnh hưởng tiêu cực thì hình thức kỷ luật sa thải cũng mang lại 

những ảnh hưởng tích cực cho người lao động. Nhờ có kỷ luật sa thải mà người lao 

động sẽ thực hiện đúng theo những yêu cầu trong hợp đồng lao động. Việc trao quyền 

xử lý kỷ luật sa thải cho người sử dụng lao động góp phần giúp người lao động nâng 

cao ý thức của họ khi tham gia vào quan hệ lao động, là động lực để họ lao động hăng 

 
25 Điều 70 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ về 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 
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say, giữ gìn ý thức kỷ luật, không ngừng học hỏi, trau dồi kiến thức, nâng cao trình độ 

năng lực, chuyên môn, tay nghề của bản thân để xây dựng mối quan hệ lao động ổn 

định lâu dài, hợp tác cùng phát triển, đảm bảo những hoạt động của người lao động 

không đi ngược lại với lợi ích chung của xã hội, không trái với xu thế phát triển chung 

của quan hệ lao động. 

 - Đối với nhà nước và xã hội: 

 Kỷ luật sa thải góp phần đảm bảo cho quá trình tổ chức lao động được chặt chẽ, 

hiệu quả, bền vững và nâng cao đời sống người lao động. Nếu không có kỷ luật sa thải 

sẽ khó có thể tổ chức lao động một cách phù hợp với yêu cầu sản xuất, không thể quản 

lý được nền sản xuất lớn, đòi hỏi trình độ cao. Kỷ luật sa thải còn góp phần điều tiết, 

tạo ra một môi trường lao động phù hợp và hài hòa, ổn định, trên cơ sở đó góp phần ổn 

định trật tự an toàn xã hội. Việc áp dụng đúng các quy định pháp luật về kỷ luật sa thải 

cũng sẽ tạo cho người lao động có ý thức chấp hành tốt các quy định của Nhà nước 

cũng như trật tự xã hội chung, giúp xã hội phát triển một cách hài hòa, ổn định. 

1.2. Tác động của việc kỷ luật sa thải 

 1.2.1. Tác động đối với người sử dụng lao động 

Người sử dụng lao động là người có thẩm quyền áp dụng hình thức xử lý kỷ luật 

sa thải đối với người lao động có hành vi vi phạm kỷ luật nghiêm trọng. Khi quyết 

định kỷ luật sa thải người lao động thì người sử dụng lao động cũng sẽ bị một số ảnh 

hưởng tiêu cực, không mong muốn từ quyết định đó đem lại. Trong trường hợp, người 

lao động có trình độ năng lực, chuyên môn cao, tay nghề giỏi đang phụ trách những 

công việc, vị trí quan trọng trong đơn vị sử dụng lao động nhưng có hành vi vi phạm 

kỷ luật đến mức người sử dụng lao động buộc phải quyết định áp dụng hình thức kỷ 

luật sa thải đối với họ; quyết định này có ảnh hưởng rất lớn đến người sử dụng lao 

động do đơn vị sử dụng lao động sẽ mất đi một nguồn lao động giỏi, làm ảnh hưởng 

rất nhiều hoạt động sản xuất, kinh doanh của đơn vị, có thể làm giảm năng suất lao 

động dẫn đến giảm lợi nhuận. Để tuyển dụng được nhân sự phù hợp thay thế ngay vào 

vị trí người lao động bị sa thải là điều không đơn giản, việc tìm kiếm nhân sự thay thế 

vào vị trí này vừa mất nhiều thời gian vừa mất chi phí đào tạo người mới.  

Tuy nhiên, không vì những lý do trên mà không thực hiện kỷ luật sa thải những 

người lao động đang phụ trách những công việc, vị trí quan trọng trong đơn vị sử dụng 

lao động khi họ có hành vi vi phạm kỷ luật nghiêm trọng. Kỷ luật sa thải là hình thức 

kỷ luật mà đơn vị sử dụng lao động cần phải có, vì hình thức kỷ luật sa thải người lao 
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động là một trong những cách thức quan trọng để người sử dụng lao động thực hiện 

quyền quản lý lao động của mình và là nền tảng để tổ chức lao động có hiệu quả; qua 

đó, nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động sản xuất, kinh doanh và đảm bảo lợi ích của các 

bên trong quan hệ lao động, đặc biệt là lợi ích của người sử dụng lao động. Khi đơn vị 

sử dụng lao động hoạt động ổn định, phát triển và thu được nguồn lợi nhuận cao thì 

người sử dụng lao động sẽ tiếp tục đầu tư mở rộng hoạt động sản xuất, kinh doanh, là 

cơ sở tạo thêm nhiều vị trí việc làm cho người lao động cũng như góp phần ổn định, 

phát triển đất nước. 

Ngoài ra, việc áp dụng kỷ luật sa thải sẽ là cơ sở, tạo điều kiện để doanh nghiệp 

sử dụng biện pháp sàng lọc lao động nhằm loại bỏ những lao động thiếu ý thức tổ chức 

kỷ luật, không có trách nhiệm trong công việc; để từ đó tìm kiếm những nguồn lao 

động mới có trách nhiệm cao về ý thức chấp hành kỷ luật và có trình độ năng lực, 

chuyên môn cao, tay nghề giỏi và sự sáng tạo trong công việc. Việc pháp luật quy định 

quyền xử lý kỷ luật sa thải là một trong các quyền quản lý quan trọng của người sử 

dụng lao động nhằm giúp người sử dụng lao động điều hành hoạt động sản xuất, kinh 

doanh một cách hiệu quả và đảm bảo duy trì trật tự, kỷ cương trong doanh nghiệp. 

 1.2.2. Tác động đối với người lao động 

Kỷ luật sa thải là hình thức kỷ luật nặng nhất, nghiêm khắc nhất mà người sử 

dụng lao động áp dụng đối với người lao động; việc này vừa có tác động tiêu cực 

những cũng các những tác động tích cực đối với người lao động. 

Xử lý kỷ luật sa thải đối với người lao động có hành vi vi phạm kỷ luật nghiêm 

trọng là cơ sở, biện pháp để người sử dụng lao động giữ vững trật tự, ổn định trong 

hoạt động sản xuất, kinh doanh của đơn vị sử dụng lao động. Việc xử lý kỷ luật sa thải 

góp phần làm cho người lao động nâng cao ý thức kỷ luật, tinh thần trách nhiệm trong 

công việc, trong việc bảo quản tài sản cũng như bí mật công nghệ, bí mật kinh doanh 

của đơn vị, không xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ của người sử dụng lao động, góp 

phần hoàn thành tốt các công việc theo chức năng, nhiệm được phân công, từ đó sẽ 

làm tăng năng suất lao động, tăng chất lượng sản phẩm và tăng thu nhập cho người lao 

động. 

Hiện nay, mối quan hệ lao động ngày càng được thể hiện phức tạp và đa dạng. 

Không đơn thuần chỉ là mối quan hệ giữa người sử dụng lao động và người lao động 

mà còn được thể hiện trong mối quan hệ với các lao động khác trong cùng một đơn vị. 

Không có kỷ luật, nhất là kỷ luật sa thải thì trật tự, kỷ cương trong mỗi đơn vị sẽ 
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không được đảm bảo, khi một người có hành vi vi phạm kỷ luật nhưng không bị xử lý 

thì sẽ làm cho những người lao động khác dễ phát sinh những hành vi tương tự. Do đó, 

áp dụng hình thức kỷ luật sa thải vừa để mang tính răn đe, vừa giữ kỷ cương trong đơn 

vị sử dụng lao động. 

Khi bị sa thải, người lao động sẽ bị mất việc làm và họ sẽ bị ảnh hưởng về 

nhiều mặt: 

- Về tâm lý: Người lao động có thể cảm thấy xấu hổ, tủi thân hoặc thất bại khi 

và gây ra cho họ cảm giác căng thẳng, lo âu và trầm cảm. 

- Về thu nhập: Người lao động sẽ mất nguồn thu nhập ổn định, ảnh hưởng đến 

khả năng trang trải cuộc sống và có thể phát sinh chi phí cho việc tìm kiếm việc làm 

mới, như chi phí ăn mặc, đi lại hoặc tham gia các khóa đào tạo. 

- Về tìm kiếm công việc mới: Do bị mất uy tín, danh dự nên người lao động sẽ bị 

ảnh hưởng đến cơ hội tìm việc trong tương lai, nhất là nguyên nhân bị sa thải do vi 

phạm kỷ luật nghiêm trọng. Nếu có tìm kiếm được công việc mới thì để hòa nhập tốt 

vào môi trường làm việc mới cũng cần nhiều thời gian. Hoặc trong thời gian tìm kiếm 

công việc phù hợp, người lao động nhiều khi phải chọn công việc có thu nhập thấp do 

các lợi ích của bảo hiểm xã hội chỉ cung cấp cho những ai có quá trình làm việc trước 

đó. Và khi bị sa thải thì họ sẽ không được hưởng trợ cấp thôi việc, như vậy càng khó 

khăn hơn trong thời gian người lao động không có việc làm. 

- Về mối quan hệ xã hội: Người lao động có thể sẽ bị giảm tương tác xã hội và 

phá vỡ mối quan hệ với đồng nghiệp. 

Trong trường hợp người lao động nhận thấy việc mình bị sa thải là không đúng 

theo quy định của pháp luật thì việc khởi kiện để yêu cầu người sử dụng lao động bồi 

thường các thiệt hại do việc sa thải không đúng quy định gây ra sẽ tốn nhiều thời gian 

và chi phí. Nếu người lao động thắng kiện và được đơn vị sử dụng lao động nhận làm 

việc trở lại thì mối quan hệ giữa họ và người sử dụng lao động cũng đã xấu đi và rất 

khó làm việc lâu dài trong môi trường làm việc, mối quan hệ lao động như vậy.  

 1.2.3. Tác động đối với nhà nước và xã hội 

Khi người lao động bị áp dụng hình thức kỷ luật sa thải thì việc này không 

những có tác động trực tiếp đến bản thân, gia đình người lao động, đến người sử dụng 

lao động mà còn ảnh hưởng, tác động đến tình hình kinh tế - xã hội và công tác quản 

lý của nhà nước. 

- Về kinh tế - xã hội: 
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Khi người sử dụng lao động quyết định kỷ luật sa thải người lao động, đồng 

nghĩa với việc chấm dứt hoàn toàn mối quan hệ lao động, chấm dứt việc làm của 

người lao động; từ đó, người lao động sẽ rơi tình trạng thất nghiệp, ảnh hưởng trực 

tiếp đến mức sống, tâm lý, sức khỏe của người lao động. Nếu tình trạng thất nghiệp 

kéo dài và gia tăng về số lượng người lao động bị thất nghiệp thì sẽ gây ra những ảnh 

hưởng tiêu cực đến tình hình kinh tế - xã hội, lãng phí nguồn lực lao động, gia tăng tỷ 

lệ đói nghèo, tăng nguy cơ phát sinh các tệ nạn xã hội, tạo ra gánh nặng cho ngân sách 

nhà nước; làm giảm khả năng sản xuất của nền kinh tế, khiến cho sản lượng thực tế 

thấp hơn sản lượng tiềm năng, nền kinh tế sẽ không thể đạt được hiệu quả phân bổ 

nguồn lực, hiệu quả sản xuất; có thể gây ra tình trạng lạm phát. 

Tuy nhiên, bên cạnh những tác động tiêu cực thì kỷ luật sa thải cũng đã góp 

phần làm cho nền kinh tế ngày càng phát triển, giúp ổn định tình hình xã hội. Hiện 

nay, nền kinh tế nước ta là nền kinh tế đa thành phần, ở đó mỗi thành phần sẽ có 

những yêu cầu về trình độ, năng lực lao động phù hợp và phương thức sản xuất nhất 

định. Kỷ luật sa thải được xem là biện pháp hữu hiệu giúp nền kinh tế sàng lọc, lựa 

chọn được nguồn lao động có năng lực, trình độ chuyên môn cao và tay nghề giỏi. Để 

không vi phạm dẫn đến mức bị kỷ luật sa thải thì người lao động phải siết chặt kỷ luật 

bản thân, luôn chấp hành tốt nội quy của đơn vị lao động, các quy định pháp luật. Khi 

người lao động có ý thức kỷ luật lao động tốt thì họ sẽ nỗ lực, cố gắng, học hỏi, nâng 

cao năng lực, trình độ, tay nghề để đáp ứng với nhu cầu lao động trong tình hình phát 

triển kinh tế hiện nay; từ đó, sẽ làm tăng năng suất lao động, tăng tính hiệu quả của 

nền kinh tế và vừa thu hút đầu tư nước ngoài vào trong nước, vừa mở rộng thị trường 

lao động ra nước ngoài. 

- Về quản lý nhà nước: 

Kỷ luật sa thải cũng là một vấn đề có ý nghĩa quan trọng đối với vai trò quản lý 

nhà nước trong sự phát triển đất nước theo hướng công nghiệp hóa, hiện đại hóa. Như 

đã nêu trên, khi người lao động bị kỷ luật sa thải thì sẽ ảnh hưởng tiêu cực đến tình 

hình kinh tế - xã hội, do đó nhà nước phải có những chính sách để ổn định, đảm bảo 

tình hình kinh tế - xã hội, nhất là việc bảo vệ người lao động để trách trường hợp 

người sử dụng lao động lạm quyền, thực hiện việc sa thải trái pháp luật. 

Ngày nay, với sự tăng trưởng kinh tế, hội nhập kinh tế quốc tế và xu hướng 

toàn cầu hóa mối quan hệ giữa các nước trên thế giới trên nhiều lĩnh vực như kinh tế, 

giáo dục, y tế, văn hóa - xã hội và lao động. Trong đó lao động là mối quan tâm không 
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kém phần quan trọng, có ảnh hưởng không nhỏ đến sự phát triển kinh tế của đất nước. 

Bảo vệ người lao động được xem là mục tiêu và là động lực chính cho sự phát triển 

bền vững của một đất nước; quyết định vận mệnh của một nền kinh tế vững chắc, một 

đất nước bền vững, tạo nên một nền chính trị ổn định, lâu dài. Do đó, nhà nước Việt 

Nam đã ban hành các chế định luật để điều chỉnh các quan hệ pháp luật lao động; theo 

đó, thông qua việc duy trì kỷ luật lao động nhằm để ổn định sản xuất kinh doanh của 

doanh nghiệp và ổn định đời sống người lao động. 

 1.2.4. Sự khác biệt giữa kỷ luật sa thải với đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động 

 Quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người sử dụng lao động là 

một chế định được quy định trong pháp luật lao động. Trước đây chưa có sự phân biệt 

rõ ràng giữa kỷ luật sa thải và đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động, nhưng đến 

khi Bộ luật Lao động ra đời thì đã phân biệt rõ ràng được hai trường hợp này. Cả hai 

trường hợp này đều dẫn đến hậu quả pháp lý là chấm dứt mối quan hệ lao động giữa 

người sử dụng lao động và người lao động nên dễ dẫn đến sự nhầm lẫn trong thực tiễn 

xét xử các vụ án lao động do xác định sai quan hệ pháp luật tranh chấp giữa người sử 

dụng lao động và người lao động trong hai trường hợp này. Chính vì vậy, cần phải 

phân biệt rõ ràng hai trường hợp trên để tránh sự nhầm lẫn: 

 - Về bản chất pháp lý: 

 Trường hợp người lao động bị người sử dụng lao động đơn phương chấm dứt 

hợp đồng lao động là trường hợp người lao động bị chấm dứt hợp đồng lao động khi vi 

phạm hợp đồng lao động đã ký kết với người sử dụng lao động hoặc do những nguyên 

nhân khách quan. Trong khi đó, kỷ luật sa thải là một trong những hình thức xử lý kỷ 

luật lao động mà người sử dụng lao động quyết định áp dụng để chấm dứt mối quan hệ 

lao động với người lao động khi họ có hành vi vi phạm kỷ luật được pháp luật quy 

định và được người sử dụng lao động cụ thể hóa trong nội quy lao động mà hậu quả là 

chấm dứt mối quan hệ lao động. 

 - Về căn cứ pháp lý: 

 Người sử dụng lao động khi thực hiện quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động phải căn cứ vào các trường hợp được quy định tại khoản 1 Điều 36 Bộ luật 

Lao động năm 2019. 
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 Đối với việc người sử dụng lao động áp dụng hình thức kỷ luật sa thải đối với 

người lao động thì phải căn cứ vào các trường hợp được quy định tại Điều 125 Bộ luật 

Lao động năm 2019. 

 Căn cứ để người sử dụng lao động áp dụng quyền đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động là những căn cứ liên quan đến mức độ hoàn thành công việc; tình hình 

sức khỏe của người lao động mặc dù đã điều trị trong thời gian dài nhưng vẫn chưa 

bình phục; trong những trường hợp vì lý do bất khả kháng mặc dù người sử dụng lao 

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

làm việc; người lao động đủ tuổi nghỉ hưu; không có mặt tại nơi làm việc theo thời hạn 

quy định sau khi hết thời hạn tạm hoãn thực hiện hợp đồng lao động; tự ý bỏ việc 

không có lý do chính đáng hoặc cung cấp thông tin không trung thực theo yêu cầu thì 

người sử dụng lao động được quyền chấm dứt hợp đồng lao động đối với người lao 

động. Còn đối với căn cứ áp dụng kỷ luật sa thải xuất phát từ những hành vi vi phạm 

kỷ luật lao động nghiêm trọng, đặc biệt nghiêm trọng được cụ thể hóa rõ ràng trong 

quy định pháp luật. Qua đó, có thể thấy rằng hai trường hợp này có sự khác biệt, ngoài 

việc căn cứ vào hành vi do chính người lao động thực hiện thì đơn phương chấm dứt 

hợp đồng lao động còn xuất phát từ những nguyên nhân khách quan khác, riêng đối 

với kỷ luật sa thải thì chỉ căn cứ vào hành vi vi phạm kỷ luật của người lao động. 

 - Về trình tự thủ tục: 

 Người sử dụng lao động khi thực hiện quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động, ngoài việc căn cứ vào các trường hợp theo quy định còn phải thông báo 

trước cho người lao động biết (trừ trường hợp người lao động không có mặt tại nơi 

làm việc theo thời hạn quy định sau khi hết thời hạn tạm hoãn thực hiện hợp đồng lao 

động hoặc người lao động tự ý bỏ việc không có lý do chính đáng từ 05 ngày làm việc 

liên tục trở lên) về việc đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của mình theo quy 

định tại khoản 2 Điều 36 Bộ luật Lao động năm 2019, cụ thể như sau: 

 a) Ít nhất 45 ngày đối với hợp đồng lao động không xác định thời hạn; 

 b) Ít nhất 30 ngày đối với hợp đồng lao động xác định thời hạn có thời hạn từ 

12 tháng đến 36 tháng; 

 c) Ít nhất 03 ngày làm việc đối với hợp đồng lao động xác định thời hạn có thời 

hạn dưới 12 tháng và đối với trường hợp quy định tại điểm b khoản 1 Điều này; 
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 d) Đối với một số ngành, nghề, công việc đặc thù thì thời hạn báo trước được 

thực hiện theo quy định của Chính phủ26. 

 Thủ tục thực hiện việc đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động đơn giản hơn 

so với thủ tục xử lý kỷ luật sa thải. Đối với việc đơn phương chấm dứt hợp đồng lao 

động thì người sử dụng lao động chỉ cần gửi thông báo trực tiếp đến người lao động 

theo đúng thời gian quy định mà không cần phải tổ chức họp hoặc xin ý kiến tổ chức 

đại diện người lao động tại đơn vị. Đối với xử lý kỷ luật sa thải thì thực hiện theo trình 

tự, thủ tục phức tạp như đã được trình bày ở tiểu mục 1.1.2 về đặc điểm của kỷ luật sa 

thải; theo đó phải lập biên bản vi phạm và thông báo đến người lao động hoặc đại diện 

hợp pháp của người lao động, tổ chức đại diện người lao động tại đơn vị; tiến hành 

họp xử lý kỷ luật đảm bảo đúng thành phần, lập biên bản, thông qua và có ký xác nhận 

của các thành phần tham dự; ban hành và gửi quyết định xử lý kỷ luật sa thải đến các 

thành phần có liên quan. 

 - Về hậu quả pháp lý: 

 Khi thực hiện việc đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động đúng pháp luật và 

xử lý kỷ luật sa thải đúng pháp luật thì hai trường hợp này có hậu quả pháp lý khác 

nhau, đó là khi người sử dụng lao động thực hiện việc đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động thì người lao động được quyền hưởng trợ cấp thôi việc, còn khi người lao 

động bị kỷ luật sa thải thì họ không được hưởng trợ cấp thôi việc27. 

 Khi thực hiện việc đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật và 

xử lý kỷ luật sa thải trái pháp luật28 thì hai trường hợp này có hậu quả pháp lý như 

nhau, đó là người sử dụng lao động phải thực hiện nghĩa vụ theo quy định tại Điều 41 

Bộ luật Lao động năm 2019.  

 
26 Điều 7 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 về 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 
27 Điều 46 Bộ luật Lao động năm 2019 
28 Điều 73 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 về 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 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 1 

 Qua các nội dung trình bày tại Chương 1 của Đề án, tác giả đã phân tích, làm rõ 

những vấn đề chung của kỷ luật sa thải về khái niệm, đặc điểm, ý nghĩa, tác động của 

kỷ luật sa thải đối với người sử dụng lao động, người lao động và đối với nhà nước và 

xã hội.  

 Kỷ luật sa thải là một trong những hình thức xử lý kỷ luật lao động mà người sử 

dụng lao động quyết định áp dụng để chấm dứt mối quan hệ lao động với người lao 

động khi họ có hành vi vi phạm kỷ luật được pháp luật quy định và được người sử 

dụng lao động cụ thể hóa trong nội quy lao động mà hậu quả là chấm dứt mối quan hệ 

lao động. Kỷ luật sa thải vừa có ảnh hưởng tiêu cực, vừa có ảnh hưởng tích cực đối với 

người sử dụng lao động và người lao động. 

 Kỷ luật sa thải góp phần đảm bảo cho quá trình tổ chức lao động được chặt chẽ, 

hiệu quả, bền vững và nâng cao đời sống người lao động. Nếu không có kỷ luật sa thải 

sẽ khó có thể tổ chức lao động một cách phù hợp với yêu cầu sản xuất, không thể quản 

lý được nền sản xuất lớn, đòi hỏi trình độ cao. Kỷ luật sa thải còn góp phần điều tiết, 

tạo ra một môi trường lao động phù hợp và hài hòa, ổn định, trên cơ sở đó góp phần ổn 

định trật tự an toàn xã hội. Việc áp dụng đúng các quy định pháp luật về kỷ luật sa thải 

cũng sẽ tạo cho người lao động có ý thức chấp hành tốt các quy định của Nhà nước 

cũng như trật tự xã hội chung, giúp xã hội phát triển một cách hài hòa, ổn định. 

 Để trách việc xử lý kỷ luật sa thải trái pháp luật gây ảnh hưởng nghiêm trọng 

đến cuộc sống của người lao động cũng như uy tín của người sử dụng lao động, khi 

quyết định kỷ luật sa thải người lao động thì người sử dụng lao động phải căn cứ vào 

các hành vi vi phạm kỷ luật và tiến hành theo trình tự, thủ tục được pháp luật lao động 

quy định. 

 Việc phân tích, làm rõ những vấn đề chung của kỷ luật sa thải sẽ làm cơ sở cho 

việc nghiên cứu, đánh giá thực trạng pháp luật lao động Việt Nam hiện hành về kỷ luật 

sa thải để từ đó đề xuất một số kiến nghị nhằm hoàn thiện pháp luật và nâng cao hiệu 

quả thực hiện. 
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CHƯƠNG 2. THỰC TRẠNG PHÁP LUẬT LAO ĐỘNG VIỆT NAM 

HIỆN HÀNH VỀ KỶ LUẬT SA THẢI 

2.1. Quy định pháp luật lao động Việt Nam hiện hành về kỷ luật sa thải 

 2.1.1. Căn cứ áp dụng kỷ luật sa thải 

 Nội quy lao động là những quy tắc xử sự chung bắt buộc đối với người lao 

động và là cơ sở để xác định hành vi vi phạm kỷ luật lao động của người lao động. Khi 

người lao động có hành vi vi phạm kỷ luật thì người sử dụng lao động căn cứ vào tính 

chất, mức độ vi phạm được quy định trong nội quy lao động hoặc các hành vi khác do 

pháp luật quy định để áp dụng các hình thức xử lý kỷ luật lao động theo Điều 124 Bộ 

luật Lao động năm 2019, trong đó có hình thức kỷ luật sa thải. 

Kỷ luật sa thải là hình thức xử lý kỷ luật lao động nặng nhất, nghiêm khắc nhất 

do người sử dụng lao động quyết định áp dụng để chấm dứt mối quan hệ lao động với 

người lao động khi họ có hành vi vi phạm kỷ luật được pháp luật quy định và được 

người sử dụng lao động cụ thể hóa trong nội quy lao động mà hậu quả là chấm dứt mối 

quan hệ lao động. Để tránh trường hợp người sử dụng lao động lạm quyền, tùy tiện sa 

thải người lao động, pháp luật đã quy định người sử dụng lao động chỉ được sa thải 

người lao động trong các trường hợp theo Điều 125 Bộ luật Lao động năm 2019.  

- Thứ nhất, người lao động có hành vi trộm cắp, tham ô, đánh bạc, cố ý gây 

thương tích, sử dụng ma túy tại nơi làm việc. 

 + Đối với hành vi trộm cắp: Hành vi trộm cắp của người lao động là hành vi 

lén lút, bí mật dịch chuyển một cách trái pháp luật tài sản thuộc quyền sở hữu của 

người khác hay người quản lý hợp pháp tài sản thành tài sản của mình. Tài sản mà 

người lao động trộm cắp có thể là tài sản của đơn vị sử dụng lao động hoặc của người 

lao động khác hoặc của cá nhân, tổ chức đến liên hệ công tác tại nơi làm việc. Theo 

khoản 3 Điều 84 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ thì 

có thể hiểu rằng nơi làm việc không chỉ là trong phạm vi khuôn viên trụ sở của đơn vị 

sử dụng lao động mà còn là “bất cứ địa điểm nào mà người lao động thực tế làm việc 

theo thỏa thuận hoặc phân công của người sử dụng lao động, bao gồm cả những địa 

điểm hay không gian có liên quan đến công việc như các hoạt động xã hội, hội thảo, 

tập huấn, chuyến đi công tác chính thức, bữa ăn, hội thoại trên điện thoại, các hoạt 

động giao tiếp qua phương tiện điện tử, phương tiện đi lại do người sử dụng lao động 

bố trí từ nơi ở đến nơi làm việc và ngược lại, nơi ở do người sử dụng lao động cung 

cấp và địa điểm khác do người sử dụng lao động quy định”.  
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 Khi tài sản của bất kỳ người nào bị mất cắp tại nơi làm việc thì sẽ gây tâm lý 

hoang mang, nghi ngờ lẫn nhau, mất đoàn kết, ảnh hưởng đến trật tự, kỷ cương, tác 

động tiêu cực đến hoạt động sản xuất, kinh doanh tại cơ quan, đơn vị.  

 Hiện nay, Bộ luật Lao động năm 2019 và các văn bản hướng dẫn thi hành chưa 

nêu cụ thể, chi tiết về các đối tượng liên quan đến hành vi trộm cắp tại nơi làm việc 

nên chưa có sự thống nhất trong cách hiểu, dẫn đến đôi khi có sự lúng túng trong việc 

áp dụng. Nếu trong trường hợp người lao động có hành vi trộm cắp tài sản của người 

lao động khác hoặc của cá nhân, tổ chức đến liên hệ công tác tại nơi làm việc thì có 

phải là căn cứ để kỷ luật sa thải hay không? Hay là chỉ cần người lao động có hành vi 

trộm cắp tài sản, không cần biết đó là tài sản của ai, giá trị bao nhiêu nhưng chỉ cần 

xảy ra tại nơi làm việc thì đó sẽ là căn cứ để người sử dụng lao động quyết định áp 

dụng sa thải người lao động. Theo như cách hiểu của tác giả và hậu quả do hành vi 

trộm cắp gây ra là rất nghiêm trọng tại cơ quan, đơn vị thì tác giả đồng ý với việc chỉ 

cần người lao động có hành vi trộm cắp tài sản tại nơi làm việc thì sẽ bị kỷ luật sa thải, 

qua đó sẽ siết chặt được kỷ luật, kỷ cương và tạo ra môi trường làm việc an toàn. 

 + Đối với hành vi tham ô: Trong Bộ luật Lao động năm 2019 và các văn bản 

hướng dẫn thi hành chưa có nêu định nghĩa về hành vi tham ô; tuy nhiên, qua tham 

khảo Điều 353 Bộ luật Hình sự năm 2015 sửa đổi, bổ sung năm 2017 thì hành vi tham 

ô có thể được hiểu là hành vi lợi dụng chức vụ, quyền hạn chiếm đoạt tài sản mà mình 

có trách nhiệm quản lý. Hành vi tham ô không những gây thiệt hại về tài sản của người 

sử dụng lao động mà còn ảnh hưởng đến hoạt động sản xuất, kinh doanh của đơn vị và 

quyền lợi của người lao động khác. Cũng như hành vi trộm cắp, hậu quả do hành vi 

tham ô gây ra cũng rất nghiêm trọng tại cơ quan, đơn vị, do đó chỉ cần người lao động 

có hành vi tham ô tại nơi làm việc thì sẽ bị người sử dụng lao động kỷ luật sa thải. 

 + Đối với hành vi đánh bạc: Hiện nay, Bộ luật Lao động năm 2019 và các văn 

bản hướng dẫn thi hành chưa có định nghĩa cụ thể về hành vi đánh bạc. Tuy nhiên, qua 

tham khảo khoản 1 Điều 1 Nghị quyết 01/2010/NQ-HĐTP ngày 22/10/2010 của Hội 

đồng thẩm phán Tòa án nhân dân tối cao thì hành vi đánh bạc của người lao động có 

thể được hiểu là hành vi đánh bạc trái phép được thực hiện dưới bắt kỳ hình thức nào 

với mục đích thắng thua bằng tiền hoặc bằng hiện vật mà không được cơ quan nhà 

nước có thẩm quyền cho phép hoặc được cơ quan nhà nước có thẩm quyền cho phép 

nhưng thực hiện không đúng với quy định trong giấy phép được cấp. 
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 Hiện nay, cũng không có quy định giá trị của mỗi lần đánh bạc là bao nhiêu thì 

sẽ bị kỷ luật sa thải. Do đó, người sử dụng lao động có thể quy định giá trị của mỗi lần 

đánh bạc là như thế nào trong nội quy lao động thì sẽ bị kỷ luật sa thải; nếu trong 

trường hợp, trong nội quy lao động không có quy định thì chỉ cần người lao động có 

hành vi đánh bạc tại nơi làm việc thì sẽ bị kỷ luật sa thải.   

 Tuy nhiên, việc áp dụng hình thức kỷ luật sa thải đối với người lao động có 

hành vi đánh bạc trong thực tế đôi khi cũng gặp một số khó khăn. Như đối với trường 

hợp đang trong thời gian làm việc nhưng người lao động lại đi ra khỏi nơi làm việc để 

đánh bạc, cho dù hậu quả của việc này có thể tương đương hoặc nặng hơn so việc đánh 

bạc tại nơi làm việc (trong thời gian hoặc ngoài thời gian làm việc) thì người sử dụng 

lao động cũng không có đủ căn cứ để kỷ luật sa thải người lao động; trường hợp này 

tùy thuộc vào mức độ vi phạm mà người lao động có thể bị xử lý hành chính hoặc xử 

lý hình sự. 

 + Đối với hành vi cố ý gây thương tích: Hành vi cố ý gây thương tích của người 

lao động là hành vi cố ý xâm phạm thân thể, gây tổn hại cho sức khỏe người khác dưới 

dạng thương tích cụ thể. Hành vi cố ý gây thương tích cho người khác tại nơi làm việc 

sẽ gây tâm lý lo sợ, mất an toàn, ảnh hưởng đến trật tự, kỷ cương, tác động tiêu cực 

đến hoạt động sản xuất, kinh doanh tại cơ quan, đơn vị. Do hậu quả của hành vi này 

gây ra là rất nghiêm trọng nên chỉ cần người lao động có hành vi cố ý gây thương tích 

tại nơi làm việc thì sẽ bị kỷ luật sa thải, qua đó sẽ siết chặt được kỷ luật, kỷ cương và 

tạo ra môi trường làm việc an toàn. 

 + Đối với hành vi sử dụng ma túy: Hành vi sử dụng ma túy của người lao động 

là hành vi đưa chất ma túy một cách bất hợp pháp vào cơ thể mình dưới bất kỳ hình 

thức nào (hít, hút, uống, tiêm,…). Hành vi sử dụng ma túy tại nơi làm việc sẽ gây ảnh 

hưởng xấu đến tinh thần, sức khỏe, năng suất lao động của bản thân người sử dụng, 

gây tâm lý hoang mang cho những người khác tại nơi làm việc; ngoài ra còn là nguy 

cơ để phát sinh các hành vi sai trái khác tại nơi làm việc (trộm cắp, tham ô, cố ý gây 

thương tích,…). Do hậu quả của hành vi này gây ra là rất nghiêm trọng nên chỉ cần 

người lao động có hành vi sử dụng ma túy tại nơi làm việc thì sẽ bị kỷ luật sa thải. 

 Tuy nhiên, việc áp dụng hình thức kỷ luật sa thải đối với người lao động có 

hành vi sử dụng ma túy trong thực tế đôi khi cũng gặp một số khó khăn. Như trong 

trường hợp người lao động sử dụng ma túy trước khi đến nơi làm việc thì cũng gây 

ảnh hưởng xấu đến sức khỏe, khả năng làm chủ hành vi của bản thân khi bắt đầu làm 
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việc, hậu quả của việc này cũng tương đương như việc sử dụng ma túy tại nơi làm việc 

nhưng người sử dụng lao động lại không có đủ căn cứ để kỷ luật sa thải người lao 

động. 

 - Thứ hai, người lao động có hành vi tiết lộ bí mật kinh doanh, bí mật công 

nghệ, xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ của người sử dụng lao động, có hành vi gây thiệt 

hại nghiêm trọng hoặc đe dọa gây thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi ích 

của người sử dụng lao động hoặc quấy rối tình dục tại nơi làm việc được quy định 

trong nội quy lao động. 

 + Đối với hành vi tiết lộ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ: Người lao động 

có hành vi tiết lộ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ của người sử dụng lao động là 

hành vi cung cấp cho những người không có liên quan về những thông tin, tài liệu 

thuộc danh mục cần được bảo mật của cơ quan, đơn vị mình đang làm việc hoặc 

những nội dung không được người sử dụng lao động cho phép tiết lộ. Để người sử 

dụng lao động có đủ căn cứ xử lý kỷ luật sa thải khi người lao động có hành vi vi 

phạm thì theo điểm đ khoản 2 Điều 69 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 

14/12/2020 của Chính phủ, người sử dụng lao động cần phải quy định cụ thể danh mục 

tài liệu, bí mật công nghệ, bí mật kinh doanh, trách nhiệm, biện pháp được áp dụng để 

bảo vệ bí mật, hành vi xâm phạm bí mật trong nội quy lao động; ngoài ra, theo khoản 

2 Điều 21 Bộ luật Lao động năm 2019 thì người sử dụng lao động có quyền thỏa thuận 

bằng văn bản với người lao động về nội dung, thời hạn bảo vệ bí mật kinh doanh, bảo 

vệ bí mật công nghệ, quyền lợi và việc bồi thường trong trường hợp vi phạm, đồng 

thời trong nội quy lao động, người sử dụng lao động cần phải yêu cầu người lao động 

thực hiện đúng nội dung trong văn bản đã thỏa thuận về việc bảo mật bí mật kinh 

doanh, bí mật công nghệ.  

 Người sử dụng lao động cần phải quy định cụ thể, chi tiết, đầy đủ danh mục tài 

liệu, bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ trong nội quy lao động và trong văn bản đã 

thỏa thuận với người lao động về việc bảo mật bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ để 

có đủ căn cứ chứng minh khi người lao động có hành vi vi phạm, tránh trường hợp kỷ 

luật sa thải người lao động trái pháp luật. 

 + Đối với hành vi xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ: Qua tham khảo định nghĩa về 

quyền sở hữu trí tuệ tại khoản 1 Điều 4 Luật Sở hữu trí tuệ năm 2005 sửa đổi, bổ sung 

năm 2009, năm 2019 thì người lao động có hành vi xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ của 

người sử dụng lao động có thể được hiểu là hành vi xâm phạm quyền của người sử 
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dụng lao động đối với tài sản trí tuệ, bao gồm quyền tác giả và quyền liên quan đến 

quyền tác giả, quyền sở hữu công nghiệp và quyền đối với giống cây trồng. Người lao 

động có hành vi xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ sẽ gây hậu quả rất nghiêm trọng đối 

với bản thân và doanh nghiệp của người sử dụng lao động, ảnh hưởng đến việc hoạt 

động, cạnh tranh, phát triển của doanh nghiệp, trong trường hợp xấu nhất có thể làm 

cho doanh nghiệp đó bị phá sản. Do đó, để có đủ căn cứ xử lý kỷ luật sa thải khi người 

lao động có hành vi vi phạm, thì người sử dụng lao động cũng cần phải nêu cụ thể, chi 

tiết, đầy đủ về sở hữu trí tuệ của mình trong nội quy lao động giống như đối với hành 

vi tiết lộ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ. 

 + Đối với hành vi gây thiệt hại nghiêm trọng hoặc đe dọa gây thiệt hại đặc biệt 

nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao động: 

 Hiện nay, Bộ luật Lao động năm 2019 và các văn bản hướng dẫn thi hành chưa 

đưa ra quy định cụ thể, chi tiết để xác định mức độ gây thiệt hại nghiêm trọng và đe 

dọa gây thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao động. 

Do đó, để xác định mức độ gây thiệt hại nghiêm trọng và đe dọa gây thiệt hại đặc biệt 

nghiêm trọng làm căn cứ áp dụng hình thức xử lý kỷ luật sa thải khi người lao động có 

hành vi vi phạm thì người sử dụng lao động phải quy định cụ thể trong nội quy lao 

động hoặc trong hợp đồng lao động giao kết với người lao động. Mức độ thiệt hại này 

sẽ do người sử dụng lao động tự quy định nhưng phải hợp lý, phù hợp với thực tiễn và 

tham khảo ý kiến của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở. 

 Theo khoản 1 Điều 129 Bộ luật Lao động năm 2019 quy định về bồi thường 

thiệt hại của người lao động nếu làm hư hỏng dụng cụ, thiết bị hoặc có hành vi gây 

thiệt hại về tài sản của người sử dụng lao động, có nội dung “trường hợp người lao 

động gây thiệt hại không nghiêm trọng do sơ suất với giá trị không quá 10 tháng lương 

tối thiểu vùng do Chính phủ công bố được áp dụng tại nơi người lao động làm việc” tại 

thời điểm xảy ra vi phạm. Như vậy, tham khảo quy định này, người sử dụng lao động 

có thể quy định mức độ gây thiệt hại nghiêm trọng về tài sản do sơ suất là từ 10 tháng 

lương tối thiểu vùng được áp dụng tại nơi người lao động làm việc trở lên; còn trong 

trường hợp người lao động có hành vi cố ý gây thiệt hại thì người sử dụng lao động có 

thể quy định mức độ gây thiệt hại nghiêm trọng về tài sản ở mức thấp hơn hoặc chỉ cần 

có hành vi cố ý. 

 Người lao động có hành vi đe dọa gây thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, 

lợi ích của người sử dụng lao động có thể hiểu là hành vi của người lao động dù trên 
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thực tế chưa gây ra thiệt hại nhưng có khả năng gây ra thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng 

về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao động. Ví dụ như nhân viên dọn dẹp vệ sinh 

của công ty sản xuất hóa chất có hành vi đốt lá cây gần các bồn chứa hóa chất; người 

lao động hút thuốc lá gần kho chứa các vật liệu dễ cháy như thùng giấy, vải, giày da,… 

Các hành vi này tuy chưa gây ra hậu quả nhưng nếu đã xảy ra hậu quả thì thường có 

thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của công ty, làm ảnh hưởng đến hoạt 

động sản xuất kinh doanh, thậm chí có thể khiến cho công ty đó bị phá sản. Do đó, 

người sử dụng lao động có thể quy định chỉ cần người lao động có hành vi đe dọa gây 

thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao động thì sẽ bị 

kỷ luật sa thải. 

 + Đối với hành vi quấy rối tình dục: Người lao động sẽ bị xử lý kỷ luật sa thải 

khi có hành vi quấy rồi tình dục tại nơi làm việc là điểm mới so với Bộ luật Lao động 

năm 2012. Theo khoản 9 Điều 3 Bộ luật Lao động năm 2019 thì hành vi quấy rối tình 

dục tại nơi làm việc là “hành vi có tính chất tình dục của bất kỳ người nào đối với 

người khác tại nơi làm việc mà không được người đó mong muốn hoặc chấp nhận. Nơi 

làm việc là bất kỳ nơi nào mà người lao động thực tế làm việc theo thỏa thuận hoặc 

phân công của người sử dụng lao động”.  

 Tại khoản 1, khoản 2 Điều 84 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 

của Chính phủ đã cụ thể hóa hành vi quấy rối tình dục như sau: 

 1. Quấy rối tình dục quy định tại khoản 9 Điều 3 của Bộ luật Lao động có thể 

xảy ra dưới dạng trao đổi như đề nghị, yêu cầu, gợi ý, đe dọa, ép buộc đổi quan hệ 

tình dục lấy bất kỳ lợi ích nào liên quan đến công việc; hoặc những hành vi có tính 

chất tình dục không nhằm mục đích trao đổi, nhưng khiến môi trường làm việc trở nên 

khó chịu và bất an, gây tổn hại về thể chất, tinh thần, hiệu quả công việc và cuộc sống 

của người bị quấy rối. 

 2. Quấy rối tình dục tại nơi làm việc bao gồm: 

 a) Hành vi mang tính thể chất gồm hành động, cử chỉ, tiếp xúc, tác động vào cơ 

thể mang tính tình dục hoặc gợi ý tình dục; 

 b) Quấy rối tình dục bằng lời nói gồm lời nói trực tiếp, qua điện thoại hoặc qua 

phương tiện điện tử có nội dung tình dục hoặc có ngụ ý tình dục; 

 c) Quấy rối tình dục phi lời nói gồm ngôn ngữ cơ thể; trưng bày, miêu tả tài 

liệu trực quan về tình dục hoặc liên quan đến hoạt động tình dục trực tiếp hoặc qua 

phương tiện điện tử. 



 

30 
 

 Hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc sẽ gây tổn hại về thể chất, tinh thần, 

hiệu quả công việc, cuộc sống của người bị quấy rối và làm cho môi trường làm việc 

trở nên khó chịu và mất an toàn; qua đó, làm ảnh hưởng đến hoạt động sản xuất, kinh 

doanh của đơn vị. Do đó, để đảm bảo đủ căn cứ thực hiện kỷ luật sa thải khi người lao 

động có hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc thì người sử dụng lao động cần quy 

định chi tiết, cụ thể về các hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc như đã nêu trên 

vào trong nội quy lao động. 

 - Thứ ba, người lao động bị xử lý kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương hoặc 

cách chức mà tái phạm trong thời gian chưa xóa kỷ luật.  

 Để người sử dụng lao động áp dụng hình thức xử lý kỷ luật sa thải đối với 

người lao động trong trường hợp này thì người sử dụng lao động phải chứng minh 

được người lao động có hành vi tái phạm. Tái phạm là “trường hợp người lao động lặp 

lại hành vi vi phạm đã bị xử lý kỷ luật mà chưa được xóa kỷ luật theo quy định”29. 

Theo khoản 1 Điều 126 Bộ luật Lao động năm 2019, để được xóa kỷ luật đối với hành 

vi vi phạm đã bị xử lý kỷ luật thì người lao động cần phải chấp hành nghiêm các quy 

định, không tiếp tục vi phạm kỷ luật lao động trong thời gian 03 tháng khi bị khiển 

trách, trong thời gian 06 tháng khi bị kéo dài thời hạn nâng lương và trong thời gian 03 

năm khi bị cách chức. 

 Các hành vi vi phạm của người lao động để người sử dụng lao động áp dụng 

hình thức kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương hoặc cách chức thường là các lỗi vi 

phạm ở mức độ ít nghiêm trọng, có ảnh hưởng nhưng chưa nhiều đến hoạt động, sản 

xuất của đơn vị; qua đó, người sử dụng lao động sẽ tạo điều kiện để người lao động có 

thời gian rút kinh nghiệm, khắc phục, sửa chữa các khuyết điểm. Tuy nhiên, nếu trong 

thời gian thử thách, xem xét để được xóa kỷ luật, người lao động lại tiếp tục lặp lại 

hành vi vi phạm đã bị xử lý kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương hoặc cách chức thì có 

thể thấy rằng người lao động đó có ý thức, thái độ kỷ luật rất kém, ảnh hưởng xấu đến 

những người lao động khác, do đó không nên để tiếp tục tham gia vào quan hệ lao 

động và phải bị xử lý kỷ luật sa thải. 

 Tuy nhiên, trong quá trình áp dụng căn cứ này để xử lý kỷ luật sa thải người lao 

động đôi khi vẫn gặp khó khăn. Trong trường hợp đang trong thời gian bị xử lý kỷ luật 

kéo dài thời hạn nâng lương hoặc cách chức, người lao động có những hành vi vi 

phạm kỷ luật ở mức độ tương đương hoặc nghiêm trọng hơn nhưng do không phải lặp 
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lại đúng hành vi vi phạm đã bị xử lý kỷ luật thì lại không đủ căn cứ để bị kỷ luật sa 

thải. 

 - Thứ tư, người lao động tự ý bỏ việc 05 ngày cộng dồn trong thời hạn 30 ngày 

hoặc 20 ngày cộng dồn trong thời hạn 365 ngày tính từ ngày đầu tiên tự ý bỏ việc mà 

không có lý do chính đáng. 

 Hành vi tự ý bỏ việc mà không có lý do chính đáng của người lao động thể hiện 

việc vô kỷ luật, vi phạm quy định về giờ giấc làm việc tại đơn vị và không có ý thức, 

không có trách nhiệm đối với công việc được giao. Hành vi này gây ảnh hưởng 

nghiêm trọng đến trật tự, kỷ cương tại nơi làm việc và sự ổn định, hiệu quả trong hoạt 

động, sản xuất của đơn vị. Việc tuân thủ giờ giấc, nêu cao ý thức, tinh thần trách 

nhiệm của từng cá nhân người lao động là cơ sở để duy trì sự ổn định và nâng cao hiệu 

quả, năng suất trong công việc của tập thể; nếu thiếu bất kỳ một cá nhân nào mà không 

có sự thay thế, bổ sung kịp thời thì sẽ ảnh hưởng lớn đến toàn bộ tập thể. 

 Để đảm bảo trật tự, kỷ cương, sự ổn định và hiệu quả trong hoạt động sản xuất, 

kinh doanh tại đơn vị thì cần phải có chế tài để xử lý nghiêm đối với hành vi vi phạm 

này nhằm nâng cao ý thức kỷ luật, tinh thần trách nhiệm của người lao động đối với 

công việc được giao. Theo đó, người sử dụng lao động được quyền xử lý kỷ luật sa 

thải khi người lao động tự ý bỏ việc 05 ngày cộng dồn trong thời hạn 30 ngày hoặc 20 

ngày cộng dồn trong thời hạn 365 ngày tính từ ngày đầu tiên tự ý bỏ việc mà không có 

lý do chính đáng.  

 Các trường hợp được coi có lý do chính đáng bao gồm: “thiên tai, hỏa hoạn, 

bản thân, thân nhân bị ốm có xác nhận của cơ sở khám bệnh, chữa bệnh có thẩm quyền 

và trường hợp khác được quy định trong nội quy lao động”30. Như vậy, khi người lao 

động thuộc các trường hợp này thì người sử dụng lao động không được xử lý kỷ luật 

sa thải. 

 Trên đây là những căn cứ để người sử dụng lao động áp dụng kỷ luật sa thải khi 

người lao động có hành vi vi phạm. Có thể thấy rằng những trường hợp áp dụng hình 

thức kỷ luật sa thải theo Bộ luật Lao động năm 2019 vẫn tiếp tục quy định theo hướng 

kế thừa các hành vi bị xử lý kỷ luật sa thải của Bộ luật Lao động năm 2012; trong đó 

có bổ sung mới thêm hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc được quy định trong 

nội quy lao động. Quấy rối tình dục tại nơi làm việc không phải là vấn đề mới, mặc dù 

vậy chỉ đến những năm gần đây, hành vi này mới được đặc biệt quan tâm; Bộ luật Lao 
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động năm 2019 lần đầu tiên đã luật hóa và chính thức đưa ra chế tài kỷ luật sa thải đối 

với người có hành vi quấy tình dục tại nơi làm việc trong quan hệ lao động.  

 Ngoài ra, Bộ luật Lao động năm 2019 cũng tách trường hợp sa thải thứ nhất của 

Bộ luật Lao động năm 2012 thành 02 trường hợp, điều này là hợp lý và phù hợp với 

thực tiễn áp dụng ở từng môi trường làm việc; người sử dụng lao động sẽ căn cứ vào 

quy mô, tính chất của hoạt động sản xuất kinh doanh, những yếu tố đặc thù riêng của 

doanh nghiệp mình để quy định cụ thể về danh mục tài liệu, bí mật kinh doanh, bí mật 

công nghệ, sở hữu trí tuệ và mức độ gây thiệt hại nghiêm trọng, đe dọa gây thiệt hại 

đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao động trong nội quy lao 

động. Điều này đã tạo độ mở nhất định giúp người sử dụng lao động vận dụng để xây 

dựng, thiết lập, tăng cường kỷ luật lao động, tăng hiệu quả hoạt động của doanh 

nghiệp mình. 

 2.1.2. Nguyên tắc áp dụng kỷ luật sa thải 

 Xử lý kỷ luật sa thải là hình thức xử lý kỷ luật lao động nghiêm khắc nhất, có 

ảnh hưởng rất lớn về vật chất và tinh thần của người lao động. Trong quá trình thực 

hiện quan hệ lao động, người lao động có thể do vô ý hoặc cố tình có hành vi vi phạm 

mà bị người sử dụng lao động áp dụng các hình thức xử lý kỷ luật, trong đó có xử lý 

kỷ luật sa thải. Để tránh sự lạm quyền từ phía người sử dụng lao động và đảm bảo 

quyền lợi của người lao động; khi xử lý kỷ luật sa thải người lao động, người sử dụng 

lao động phải tuân thủ theo các nguyên tắc được quy định tại Điều 122 và Điều 127 

Bộ luật Lao động năm 2019, cụ thể như sau: 

- Thứ nhất, người sử dụng lao động phải chứng minh được lỗi của người lao 

động. 

Nguyên tắc này có hai nội dung quan trọng, bao gồm: người lao động phải có 

lỗi khi thực hiện hành vi vi phạm và người sử dụng lao động phải chứng minh được lỗi 

của người lao động. 

Khi người lao động có lỗi trong việc thực hiện hành vi vi phạm thì người sử 

dụng lao động mới được phép xử lý kỷ luật sa thải người lao động. Lỗi là yếu tố cơ 

bản để cấu thành hành vi vi phạm, là thái độ tâm lý của người vi phạm đối với hành vi 

vi phạm của mình và hậu quả do hành vi đó gây ra. Khi người lao động ý thức được 

hành vi vi phạm của mình cũng như hậu quả mà hành vi vi phạm đó gây ra nhưng vẫn 

quyết định thực hiện thì đó được coi là lỗi của người lao động. Nếu trong trường hợp 

người lao động thực hiện công việc theo hướng dẫn của trưởng bộ phận dẫn đến thực 
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hiện sai quy trình kỹ thuật làm cho sản phẩm bị lỗi thì người sử dụng lao động không 

được xử lý kỷ luật người lao động do người lao động không ý thức được, thực hiện 

theo hướng dẫn và không tự quyết định thực hiện hành vi vi phạm của mình. 

Trong mối quan hệ lao động, người lao động thường có vị trí yếu thế hơn so với 

người sử dụng lao động; ngoài ra, người lao động thường có hiểu biết hạn chế về pháp 

luật và ít được tiếp cận các công cụ cần thiết khác nên sẽ gặp những khó khăn trong 

quá trình thu thập hồ sơ, chứng cứ để chứng minh mình không có lỗi. Do đó, người lao 

động khi bị áp dụng hình thức xử lý kỷ luật không có nghĩa vụ phải chứng minh mình 

là người không vi phạm kỷ luật; mà việc chứng minh lỗi của người lao động thuộc 

trách nhiệm của người sử dụng lao động. Nguyên tắc này nhằm đảm bảo sự công bằng 

cho người lao động, trách sự độc đoán, tùy tiện của của người sử dụng lao động. 

Tại điểm a khoản 1 Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019 đã quy định người sử 

dụng lao động phải chứng minh được lỗi của người lao động khi xem xét xử lý kỷ luật 

sa thải nhưng lại không quy định cụ thể, chi tiết về cách thức mà người sử dụng lao 

động có thể dùng để chứng minh lỗi của người lao động. Thực tế cho thấy, việc chứng 

minh lỗi của người lao động có thể thông qua việc người lao động tự thừa nhận lỗi của 

mình hoặc qua lời khai của người làm chứng tại các buổi làm việc giữa người sử dụng 

lao động và người lao động. 

- Thứ hai, phải có sự tham gia của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở mà 

người lao động đang bị xử lý kỷ luật sa thải là thành viên. 

Theo khoản 3 Điều 3 Bộ luật Lao động năm 2019 thì tổ chức đại diện người lao 

động tại cơ sở là “tổ chức được thành lập trên cơ sở tự nguyện của người lao động tại 

một đơn vị sử dụng lao động nhằm mục đích bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính 

đáng của người lao động trong quan hệ lao động thông qua thương lượng tập thể hoặc 

các hình thức khác theo quy định của pháp luật về lao động. Tổ chức đại diện người 

lao động tại cơ sở bao gồm công đoàn cơ sở và tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp”. Người lao động thường có hiểu biết hạn chế về pháp luật, cách thức và các 

công cụ cần thiết để bảo vệ mình; do đó, tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở sẽ 

hỗ trợ, bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao động trong quá trình 

bị xem xét xử lý kỷ luật sa thải. Bên cạnh đó, tổ chức này cũng cung cấp những thông 

tin để giúp người sử dụng lao động đưa ra quyết định xử lý phù hợp, giúp cho việc xử 

lý kỷ luật có tính thuyết phục hơn. 
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Đây vừa là nguyên tắc, vừa là thủ tục có tính chất đặc thù của xử lý kỷ luật nói 

chung, trong đó có kỷ luật sa thải. Pháp luật lao động quy định như vậy nhằm đảm bảo 

cho quá trình xem xét xử lý kỷ luật sa thải người lao động được diễn ra một cách 

khách quan, công bằng, công tâm, bảo đảm quyền, lợi ích của người lao động; qua đó 

cũng góp phần nâng cao tính thuyết phục, giáo dục của việc xử lý kỷ luật. 

- Thứ ba, người lao động phải có mặt và có quyền tự bào chữa, nhờ luật sư 

hoặc tổ chức đại diện người lao động bào chữa; trường hợp là người chưa đủ 15 tuổi 

thì phải có sự tham gia của người đại diện theo pháp luật. 

Đây là một nguyên tắc đặc biệt quan trọng và là nguyên tắc chung áp dụng 

cho mọi loại trách nhiệm pháp lý. Pháp luật cho phép người lao động tự bào chữa hoặc 

nhờ luật sư hoặc tổ chức đại diện người lao động bào chữa để bảo vệ quyền, lợi ích 

hợp pháp của mình. Khi đối tượng bị xử lý kỷ luật sa thải là người lao động chưa đủ 

15 tuổi thì phải có sự tham gia của người đại diện theo pháp luật nhằm bảo đảm quyền, 

lợi ích của người lao động. Nguyên tắc này vừa nhằm mục đích bảo vệ quyền lợi của 

người lao động, vừa bảo đảm cho quá trình xử lý kỷ luật sa thải diễn ra khách quan, 

công bằng và đúng pháp luật. 

- Thứ tư, việc xử lý kỷ luật sa thải phải được ghi thành biên bản. 

Biên bản xử lý kỷ luật lao động là văn bản ghi lại thành phần tham dự, 

quá trình diễn ra cũng như kết quả của việc xử lý kỷ luật lao động. Đây là nguyên tắc 

quan trọng về mặt thủ tục, nhằm đảm bảo quá trình xử lý kỷ luật sa thải được diễn ra 

đúng pháp luật, là cơ sở để các cơ quan chức năng kiểm tra, xử lý nếu người sử dụng 

lao động có hành vi vi phạm trong quá trình xử lý kỷ luật sa thải. Quá trình xử lý kỷ 

luật sa thải được lập thành biên bản, sẽ giúp cho người sử dụng lao động cẩn thận, kỹ 

càng hơn trong quá trình xử lý người lao động có hành vi vi phạm kỷ luật, hạn chế sự 

độc đoán, lạm quyền từ phía người sử dụng lao động. 

- Thứ năm, không được áp dụng nhiều hình thức xử lý kỷ luật lao động đối với 

một hành vi vi phạm kỷ luật lao động. 

Theo nguyên tắc này thì khi người lao động có một hành vi vi phạm kỷ luật lao 

động thì người sử dụng lao động chỉ được áp dụng một hình thức xử lý kỷ luật. Do đó, 

trong quá trình xây dựng quy định về các hành vi vi phạm kỷ luật và hình thức xử lý 

kỷ luật đối với từng hành vi, người sử dụng lao động cần rà soát, kiểm tra kỹ để tránh 

trường hợp một hành vi vi phạm lại có nhiều hình thức xử lý kỷ luật. 
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Nguyên tắc này xuất phát từ mục đích của việc áp dụng trách nhiệm kỷ luật đó 

là nhắc nhở, răn đe, giáo dục, thuyết phục chứ không phải là trừng trị. Nguyên tắc này 

cũng được áp dụng trong rất nhiều loại trách nhiệm pháp lý khác nhau như trách nhiệm 

hình sự, hành chính,… 

- Thứ sáu, khi một người lao động đồng thời có nhiều hành vi vi phạm kỷ luật 

lao động thì chỉ áp dụng hình thức kỷ luật cao nhất tương ứng với hành vi vi phạm 

nặng nhất. 

 Theo nguyên tắc này thì khi người lao động cùng lúc có nhiều hành vi vi phạm 

kỷ luật lao động thì người sử dụng lao động chỉ được xử lý kỷ luật người lao động ở 

mức kỷ luật cao nhất tương ứng với hành vi nặng nhất. Như trong trường hợp người 

lao động vừa có hành vi vi phạm kỷ luật ở mức kéo dài thời hạn nâng lương vừa có 

hành vi vi phạm kỷ luật ở mức sa thải thì người sử dụng lao động chỉ được áp dụng 

hình thức kỷ luật cao nhất đó là kỷ luật sa thải chứ không được vừa áp dụng hình thức 

kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương vừa áp dụng hình thức kỷ luật sa thải. 

 Tuy nhiên, trong thực tế sẽ gặp khó khăn và dễ dẫn đến sai lầm trong việc xác 

định có nhiều hành vi vi phạm kỷ luật lao động xảy ra đồng thời. Do đó, người sử 

dụng lao động cần phải cân nhắc, xem xét kỹ để đưa ra hình thức xử lý kỷ luật phù 

hợp theo quy định pháp luật. 

- Thứ bảy, không được xử lý kỷ luật sa thải đối với người lao động đang trong 

thời gian sau đây: Nghỉ ốm đau, điều dưỡng, nghỉ việc được sự đồng ý của người sử 

dụng lao động; đang bị tạm giữ, tạm giam; đang chờ kết quả của cơ quan có thẩm 

quyền điều tra xác minh và kết luận đối với hành vi vi phạm được quy định tại khoản 1 

và khoản 2 Điều 125 của Bộ luật Lao động năm 2019; người lao động nữ mang thai, 

người lao động nghỉ thai sản, nuôi con dưới 12 tháng tuổi. 

+ Đối với trường hợp đang trong thời gian nghỉ ốm đau, điều dưỡng, nghỉ việc 

được sự đồng ý của người sử dụng lao động: 

Người lao động đang trong giai đoạn ốm đau, điều dưỡng là những người có 

tình trạng sức khỏe không được tốt, cần nghỉ ngơi lấy lại tinh thần cho nên không thể 

áp dụng kỷ luật sa thải đối với những người này vì sẽ làm ảnh hưởng đến tinh thần, 

sức khỏe của họ và hơn nữa người lao động cũng sẽ gặp khó khăn trong việc tham dự 

buổi họp xử lý kỷ luật. 

Hiện nay, Bộ luật Lao động năm 2019 và các văn bản hướng dẫn thi hành chưa 

nêu cụ thể, chi tiết về việc thế nào thì được xem là người sử dụng lao động đã đồng ý 
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cho người lao động nghỉ phép; thông thường, chúng ta hay hiểu rằng khi nào người sử 

dụng lao động ký vào đơn xin nghỉ phép thì mới được xem là chấp thuận cho người 

lao động được nghỉ phép. Tuy nhiên, trên thực tế vẫn xuất hiện những tranh chấp phát 

sinh do giữa người lao động và người sử dụng lao động không thống nhất về việc như 

thế nào là nghỉ việc được sự đồng ý của người sử dụng lao động. 

 + Đối với trường hợp đang trong thời gian bị tạm giữ, tạm giam; đang chờ kết 

quả của cơ quan có thẩm quyền điều tra xác minh và kết luận đối với hành vi vi phạm 

được quy định tại khoản 1 và khoản 2 Điều 125 của Bộ luật Lao động năm 2019:  

 Người sử dụng lao động không được tự ý xử lý kỷ luật người lao động khi chưa 

có kết quả từ phía cơ quan có thẩm quyền về các hành vi vi phạm (trộm cắp, tham ô, 

đánh bạc, cố ý gây thương tích, sử dụng ma túy tại nơi làm việc; tiết lộ bí mật kinh 

doanh, bí mật công nghệ, xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ của người sử dụng lao động, 

có hành vi gây thiệt hại nghiêm trọng hoặc đe dọa gây thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng 

về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao động hoặc quấy rối tình dục tại nơi làm việc 

được quy định trong nội quy lao động), nếu người sử dụng lao động tự ý ra quyết định 

kỷ luật sa thải thì bị coi là trái pháp luật. Đối những người lao động đang bị tạm giữ, 

tạm giam thì họ cũng không thể nào có mặt để tham dự phiên họp xử lý kỷ luật sa thải. 

 + Đối với trường hợp người lao động nữ mang thai, người lao động nghỉ thai 

sản, nuôi con dưới 12 tháng tuổi: 

Pháp luật hiện nay quy định không được xử lý kỷ luật đối tượng này xuất phát 

từ tinh thần nhân đạo, chính sách ưu tiên đối với lao động nữ và quan tâm đến trẻ em 

của Nhà nước. Người lao động nuôi con nhỏ dưới 12 tháng tuổi có thể là cha đẻ, mẹ đẻ 

hoặc cha nuôi, mẹ nuôi hợp pháp của người con; người lao động nghỉ thai sản có thể là 

người lao động nữ hoặc người lao động nam; nếu người lao động bị kỷ luật sa thải 

trong thời gian này thì họ sẽ bị mất việc làm dẫn đến gặp khó khăn trong việc nuôi con 

nhỏ và duy trì cuộc sống. 

 Các nguyên tắc này nhằm đảm bảo quyền được tham gia và bào chữa của người 

lao động, giúp cho việc xử lý kỷ luật được diễn ra khách quan và công bằng hơn.  

 - Thứ tám, không xử lý kỷ luật sa thải đối với người lao động vi phạm kỷ luật 

lao động trong khi mắc bệnh tâm thần hoặc một bệnh khác làm mất khả năng nhận 

thức hoặc khả năng điều khiển hành vi của mình. 

 Việc xử lý kỷ luật lao động nhằm mục đích giáo dục, thuyết phục, răn đe người 

lao động. Nếu người sử dụng lao động xử lý kỷ luật sa thải người lao động trong khi 
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họ đang mắc bệnh tâm thần hoặc một bệnh khác làm mất khả năng nhận thức hoặc khả 

năng điều khiển hành vi của mình thì sẽ không đạt được mục đích đề ra. Nguyên tắc 

không xử lý kỷ luật sa thải đối với những đối tượng này là nguyên tắc cơ bản cho việc 

xử lý các hành vi vi phạm pháp luật nói chung, khi người lao động thuộc các trường 

hợp này thì sẽ không điều khiển được hành vi, không ý thức được hành vi nào là vi 

phạm và hậu quả mà nó sẽ gây ra do đó không bị xem là có lỗi khi thực hiện hành vi 

của mình và cũng không bị người sử dụng lao động xử lý kỷ luật sa thải. 

 Trong trường hợp, người lao động vẫn còn khả năng nhận thức hành vi của 

mình khi thực hiện hành vi vi phạm kỷ luật, nhưng tới thời điểm bị phát hiện hành vi 

vi phạm, người lao động lại mắc bệnh không còn khả năng nhận thức, khả năng điều 

khiển hành vi thì cũng không bị xử lý kỷ luật. Người sử dụng lao động phải chờ tới khi 

người lao động hết bệnh và thời hiệu xử lý kỷ luật vẫn còn thì mới được quyền xử lý 

kỷ luật sa thải người lao động.  

- Thứ chín, cấm người sử dụng lao động xâm phạm sức khỏe, danh dự, tính 

mạng, uy tín, nhân phẩm của người lao động khi xử lý kỷ luật sa thải. 

Quyền bất khả xâm phạm về thân thể là một trong những quyền cơ bản của con 

người, tại khoản 1 Điều 20 Hiến pháp nước Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam năm 

2013 đã quy định: “Mọi người có quyền bất khả xâm phạm về thân thể, được pháp luật 

bảo hộ về sức khỏe, danh dự và nhân phẩm; không bị tra tấn, bạo lực, truy bức, nhục 

hình hay bất kỳ hình thức đối xử nào khác xâm phạm thân thể, sức khỏe, xúc phạm 

danh dự, nhân phẩm”. Đây là nguyên tắc được quy định xuyên suốt trong các ngành 

luật, nhằm bảo vệ quyền con người. Quyền cơ bản này đã được Bộ luật Lao động năm 

2019 cụ thể hóa thành nguyên tắc cấm xâm phạm sức khỏe, danh dự, tính mạng, uy 

tín, nhân phẩm của người lao động khi xử lý kỷ luật sa thải.  

Mục đích của nguyên tắc này nhằm để cảnh báo, ngăn ngừa người sử dụng lao 

động lạm quyền khi xử lý kỷ luật. Nếu người sử dụng lao động vi phạm nguyên tắc 

này thì người lao động có thể yêu cầu pháp luật bảo vệ quyền và lợi ích chính đáng của 

mình. 

- Thứ mười, cấm người sử dụng lao động phạt tiền, cắt lương người lao động 

thay việc xử lý kỷ luật sa thải. 

Theo nguyên tắc này thì khi người lao động có hành vi vi phạm kỷ luật,  người 

sử dụng lao động chỉ có thể xử lý kỷ luật người lao động bằng các hình thức được quy 

định tại Điều 124 Bộ luật Lao động năm 2019 chứ không được dùng việc phạt tiền, cắt 
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lương để thay thế việc xử lý kỷ luật. Nguyên tắc này bảo đảm cho sự minh bạch của 

pháp luật cũng như bảo vệ thu nhập cho người lao động, hạn chế những ảnh hưởng 

tiêu cực của việc xử lý kỷ luật đối với đời sống của bản thân, gia đình người lao động. 

Có thể thấy rằng, đây là một nguyên tắc tiến bộ, phù hợp với xu hướng chung của 

pháp luật lao động của nhiều quốc gia trên thế giới. 

- Thứ mười một, cấm người sử dụng lao động xử lý kỷ luật sa thải đối với người 

lao động có hành vi vi phạm không được quy định trong nội quy lao động hoặc không 

thỏa thuận trong hợp đồng lao động đã giao kết hoặc pháp luật về lao động không có 

quy định. 

Nguyên tắc này đã đề cập đến cơ sở, căn cứ để người sử dụng lao động áp dụng 

khi xử lý kỷ luật người lao động. Việc xử lý kỷ luật sa thải phải căn cứ vào nội quy lao 

động, hợp đồng lao động và pháp luật lao động để tránh sự lạm quyền, độc đoán và tùy 

tiện của người sử dụng lao động; hay nói cách khác, người sử dụng lao động chỉ có thể 

xử lý kỷ luật sa thải người lao động khi họ có hành vi vi phạm kỷ luật được quy định 

trong nội quy lao động hoặc được thỏa thuận trong hợp đồng lao động đã giao kết hoặc 

pháp luật về lao động có quy định; các hành vi vi phạm nằm ngoài phạm vi này thì sẽ 

không được coi là căn cứ để xử lý kỷ luật sa thải. 

 2.1.3. Thẩm quyền, thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải 

 a. Về thẩm quyền xử lý kỷ luật sa thải: 

Quyết định xử lý kỷ luật sa thải được ban hành đúng thẩm quyền thì việc xử lý 

kỷ luật sa thải người lao động mới được xem là đúng pháp luật.  

Trong mối quan hệ lao động, người sử dụng lao động không những có vai trò 

quan trọng trong sự tăng trưởng kinh tế của đất nước mà còn cả trong việc nâng cao 

đời sống xã hội. Người sử dụng lao động là người tạo ra việc làm, thu nhập cho người 

lao động, góp phần giải quyết tình trạng thất nghiệp; ngoài ra, họ cũng có những đóng 

góp để nâng cao đời sống xã hội như bảo vệ môi trường, bình đẳng giới, an toàn lao 

động, đào tạo và phát triển nhân viên, phát triển cộng đồng,… Để đạt mục tiêu trên, 

người sử dụng lao động không chỉ là người quản lý để đưa ra các quyết định chính xác 

mà còn phải tự chủ trong việc xây dựng cơ cấu tổ chức, bộ máy quản lý, quá trình hoạt 

động; nói cách khác, người sử dụng lao động phải có quyền quản lý lao động trong quá 

trình sử dụng lao động. Do đó, việc quy định về thẩm quyền xử lý kỷ luật sa thải của 

người sử dụng lao động là rất cần thiết để phát huy quyền quản lý lao động của người 

sử dụng lao động. 
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Tại điểm i khoản 2 Điều 118 Bộ luật Lao động năm 2019 và điểm i khoản 2 

Điều 69 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ cho phép 

người sử dụng lao động được quy định người có thẩm quyền xử lý kỷ luật lao động 

trong nội quy lao động như sau: “Người có thẩm quyền xử lý kỷ luật lao động: người 

có thẩm quyền giao kết hợp đồng lao động bên phía người sử dụng lao động quy định 

tại khoản 3 Điều 18 của Bộ luật Lao động hoặc người được quy định cụ thể trong nội 

quy lao động”. Như vậy, người có thẩm quyền xử lý kỷ luật lao động theo quy định 

này bao gồm: 

- Người đại diện theo pháp luật của doanh nghiệp hoặc người được ủy quyền 

theo quy định của pháp luật; 

- Người đứng đầu cơ quan, tổ chức có tư cách pháp nhân theo quy định của 

pháp luật hoặc người được ủy quyền theo quy định của pháp luật; 

- Người đại diện của hộ gia đình, tổ hợp tác, tổ chức khác không có tư cách 

pháp nhân hoặc người được ủy quyền theo quy định của pháp luật; 

- Cá nhân trực tiếp sử dụng lao động; 

- Người được quy định cụ thể trong nội quy lao động. 

Việc người sử dụng lao động được quy định người có thẩm quyền xử lý kỷ luật 

lao động trong nội quy lao động sẽ làm cho quá trình xử lý kỷ luật sa thải đảm bảo sự 

rõ ràng, được giải quyết sớm, tạo điều kiện để người lao động có thể sớm tìm kiếm 

công việc mới và người sử dụng lao động có thể sớm tìm kiếm nhân sự thay thế vào vị 

trí đã sa thải.  

 b. Về thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải: 

Thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải là khoảng thời gian do pháp luật quy định, trong 

khoảng thời gian này người sử dụng lao động sẽ thực hiện các trình tự thủ tục và ban 

hành quyết định xử lý kỷ luật sa thải đối với người lao động có hành vi vi phạm kỷ 

luật đã được pháp luật quy định và được người sử dụng lao động cụ thể hóa trong nội 

quy lao động. Khi hết thời gian này, người sử dụng lao động không được quyền xử lý 

kỷ luật sa thải người lao động, nếu người sử dụng lao động vẫn ban hành quyết định 

xử lý kỷ luật sa thải đối với người lao động thì quyết định này được xem là trái pháp 

luật.  

Theo Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2019 quy định về thời hiệu xử lý kỷ luật 

sa thải là 06 tháng kể từ ngày người lao động xảy ra hành vi vi phạm; trường hợp hành 

vi vi phạm của người lao động liên quan trực tiếp đến tài chính, tài sản, tiết lộ bí mật 



 

40 
 

công nghệ, bí mật kinh doanh của người sử dụng lao động thì thời hiệu xử lý kỷ luật sa 

thải là 12 tháng. 

Đối với các trường hợp người sử dụng lao động chưa được xử lý kỷ luật sa thải 

do người lao động đang trong khoảng thời gian nghỉ ốm đau, điều dưỡng; nghỉ việc 

được sự đồng ý của người sử dụng lao động; đang bị tạm giữ, tạm giam; đang chờ kết 

quả của cơ quan có thẩm quyền điều tra xác minh và kết luận đối với hành vi trộm cắp, 

tham ô, đánh bạc, cố ý gây thương tích, sử dụng ma túy tại nơi làm việc, tiết lộ bí mật 

kinh doanh, bí mật công nghệ, xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ của người sử dụng lao 

động, có hành vi gây thiệt hại nghiêm trọng hoặc đe dọa gây thiệt hại đặc biệt nghiêm 

trọng về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao động hoặc quấy rối tình dục tại nơi làm 

việc được quy định trong nội quy lao động; người lao động nữ mang thai, người lao 

động nghỉ thai sản, nuôi con dưới 12 tháng tuổi thì khi hết thời gian này nếu hết thời 

hiệu hoặc còn thời hiệu nhưng không đủ 60 ngày thì được kéo dài thời hiệu để xử lý 

kỷ luật sa thải nhưng không quá 60 ngày kể từ ngày hết thời gian nêu trên. Khi người 

sử dụng lao động được kéo dài thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải trong những trường hợp 

này thì trật tự, kỷ luật, kỷ cương, nề nếp tại các đơn vị sẽ được duy trì, nâng cao do 

quyền xử lý kỷ luật sa thải của người sử dụng lao động đối với người lao động vẫn 

được đảm bảo, không bị mất đi mà được thực hiện sau khi hết thời gian chưa xử lý kỷ 

luật. 

Quy định về việc được kéo dài thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải đối với trường hợp 

còn thời hiệu nhưng không đủ 60 ngày như nêu trên là điểm mới của Bộ luật Lao động 

năm 2019 so với Bộ luật Lao động năm 2012. Bộ luật Lao động năm 2012 cũng quy 

định các trường hợp đang trong thời gian chưa xử lý kỷ luật sa thải tương tự như Bộ 

luật Lao động năm 2019 nhưng việc kéo dài thời hiệu chỉ đặt ra khi hết thời gian đó 

mà thời hiệu theo quy định cũng hết, còn đối với trường hợp hết thời gian đó mà thời 

hiệu vẫn còn dù là rất ít, có thể chỉ còn 01 đến 02 ngày thì người sử dụng lao động vẫn 

phải tiến hành xử lý kỷ luật sa thải ngay31. Có thể thấy rằng, quy định về vấn đề này tại 

Bộ luật Lao động năm 2019 có nhiều điểm tiến bộ, vừa giúp người lao động đảm bảo 

các quyền, lợi ích hợp pháp như quyền được tham gia bào chữa để đảm bảo tính khách 

quan, công bằng, vừa tạo điều kiện cho người sử dụng lao động thực hiện được quyền 

quản lý, xử lý kỷ luật người lao động khi có hành vi vi phạm; đồng thời, tránh tình 

trạng người lao động cố tình tìm cách kéo dài thời gian để né tránh việc bị xử lý kỷ 

 
31 Khoản 2 Điều 124 Bộ luật Lao động năm 2012 
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luật như trước đây do nếu thời hiệu còn lại để xử lý kỷ luật quá ngắn thì người sử dụng 

lao động không thể tiến hành đầy đủ trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật người lao động, từ 

đó việc xử lý kỷ luật sa thải sẽ không thực hiện được.  

 Để quyết định xử lý kỷ luật sa thải người lao động đảm bảo đúng quy định thì 

người sử dụng lao động phải ban hành quyết định xử lý kỷ luật sa thải người lao động 

khi còn thời hiệu. Do đó, người sử dụng lao động phải xác định đúng thời điểm làm 

căn cứ để tính thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải là từ ngày người lao động xảy ra hành vi 

vi phạm, chứ không phải tính từ thời điểm mà người sử dụng lao động phát hiện ra 

hành vi vi phạm của người lao động, nếu xác định sai thời điểm làm căn cứ tính thời 

hiệu xử lý kỷ luật sa thải thì sẽ có thể dẫn đến việc ra quyết định xử lý kỷ luật khi đã 

hết thời hiệu theo quy định pháp luật, việc xử lý kỷ luật này sẽ bị coi là trái pháp luật. 

 2.1.4. Trình tự, thủ tục áp dụng kỷ luật sa thải 

 Khi người lao động bị áp dụng hình thức kỷ luật sa thải thì họ không những bị 

tổn thất về tinh thần, thu nhập mà còn ảnh hưởng đến cuộc sống của những người thân 

trong gia đình; ngoài ra do danh dự, uy tín bị giảm nên khi bị kỷ luật sa thải thì cũng 

làm ảnh hưởng đến việc tìm kiếm công việc mới của người lao động. Do hậu quả của 

hình thức kỷ luật sa thải rất lớn nên khi người sử dụng lao động tiến hành kỷ luật sa 

thải người lao động thì phải thực hiện đảm bảo theo trình tự, thủ tục đã được pháp luật 

lao động quy định rất chặt chẽ. Việc pháp luật lao động quy định chặt chẽ về trình tự, 

thủ tục nhằm bảo vệ quyền lợi chính đáng của người lao động, trách việc lạm quyền, 

tùy tiện của người sử dụng lao động.  

 Tại Điều 70 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ đã 

quy định chi tiết về trình tự, thủ tục kỷ luật sa thải người lao động, gồm các bước cụ 

thể như sau: 

 - Bước 1: Lập biên bản và thông báo hành vi vi phạm kỷ luật đến cá nhân, tổ 

chức có liên quan: 

 Khi phát hiện người lao động có hành vi vi phạm kỷ luật lao động tại thời điểm 

xảy ra hành vi vi phạm, người sử dụng lao động phải tiến hành lập biên bản và thông 

báo hành vi vi phạm đến các cá nhân, tổ chức sau: người lao động, tổ chức đại diện 

người lao động tại cơ sở mà người lao động là thành viên; trong trường hợp người lao 

động chưa đủ 15 tuổi thì thông báo đến người đại diện theo pháp luật của người lao 

động này. Người sử dụng lao động có thể thông báo hành vi vi phạm đến các cá nhân, 

tổ chức nêu trên bằng một trong các hình thức sau: văn bản, gọi điện thoại, nhắn tin, 
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gửi thư điện tử và các hình thức khác phù hợp với quy định pháp luật; tuy nhiên, để 

tránh những bất lợi phát sinh trong quá trình thực hiện kỷ luật sa thải thì cần phải đảm 

bảo các cá nhân, tổ chức này đã nhận được thông báo. 

 Đối với trường hợp người sử dụng lao động phát hiện hành vi vi phạm kỷ luật 

của người lao động sau thời điểm hành vi vi phạm kỷ luật đã xảy ra thì người sử dụng 

lao động phải tiến hành thu thập chứng cứ để chứng minh lỗi của người lao động. Tùy 

vào từng vụ việc cụ thể mà sẽ có các hình thức chứng cứ khác nhau như: tài liệu giấy; 

tài liệu điện tử; tài liệu ghi âm, ghi hình; nhân chứng, vật chứng; kết luận của cơ quan 

có thẩm quyền về hành vi vi phạm;… Các chứng cứ này phải đảm bảo hợp lệ, đúng 

quy định theo Điều 95 Bộ luật Tố tụng dân sự năm 2015 sửa đổi, bổ sung năm 2019, 

2020, 2022, 2023. 

 - Bước 2: Chuẩn bị cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải: 

 Trước ngày tiến hành họp xử lý kỷ luật sa thải người lao động, người sử dụng 

lao động phải có thông báo mời tham dự cuộc họp trước ít nhất 05 ngày làm việc đến 

các thành phần phải tham dự họp bao gồm: người lao động, tổ chức đại diện người lao 

động tại cơ sở mà người lao động đang bị xử lý kỷ luật sa thải là thành viên, luật sư 

(nếu có); trong trường hợp người lao động chưa đủ 15 tuổi thì phải có sự tham gia của 

người đại diện theo pháp luật. 

 Thông báo mời tham dự cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải bao gồm nội dung, thời 

gian, địa điểm tiến hành cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải, họ tên người bị xử lý kỷ luật sa 

thải và hành vi vi phạm bị xử lý kỷ luật sa thải; quan trọng nhất là đảm bảo các thành 

phần dự họp phải nhận được thông báo trước khi diễn ra cuộc họp. 

 Khi nhận được thông báo mời tham dự cuộc họp của người sử dụng lao động, 

các thành phần phải tham dự họp phải xác nhận tham dự cuộc họp với người sử dụng 

lao động. Trường hợp một trong các thành phần phải tham dự không thể tham dự họp 

theo thời gian, địa điểm đã thông báo thì người lao động và người sử dụng lao động 

thỏa thuận việc thay đổi thời gian, địa điểm họp; trường hợp hai bên không thỏa thuận 

được thì người sử dụng lao động quyết định thời gian, địa điểm họp. 

 - Bước 3: Tiến hành cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải:  

Người sử dụng lao động tiến hành cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải người lao 

động theo thời gian, địa điểm đã thông báo theo quy định tại bước 2. Trường hợp 

một trong các thành phần phải tham dự họp không xác nhận tham dự cuộc họp hoặc 



 

43 
 

vắng mặt thì người sử dụng lao động vẫn tiến hành họp xử lý kỷ luật sa thải. Trình 

tự cuộc họp có thể thực hiện như sau: 

+ Người chủ trì cuộc họp nêu lý do, giới thiệu các thành phần tham dự (các 

thành viên Hội đồng kỷ luật, người lao động, tổ chức đại diện người lao động tại cơ 

sở mà người lao động là thành viên và các thành phần khác có liên quan); 

+ Người lao động trình bày bản tường trình về diễn biến xảy ra vụ việc vi 

phạm; các thành phần có liên quan trực tiếp đến vụ việc trình bày bổ sung thêm các 

nội dung hoặc nêu quan điểm của mình về vụ việc; 

+ Người sử dụng lao động nêu các căn cứ để chứng minh hành vi vi phạm kỷ 

luật của người lao động;  

+ Người lao động, luật sư của người lao động (nếu có) trình bày những ý 

kiến, căn cứ để bào chữa về hành vi vi phạm của người lao động; 

+ Tổ chức đại diện người lao động trình bày ý kiến, quan điểm của mình về vụ 

việc, hành vi vi phạm kỷ luật của người lao động; 

+ Các thành viên Hội đồng kỷ luật trao đổi làm rõ những nội dung còn vướng 

mắc, chưa rõ với người lao động, luật sư của người lao động (nếu có) và các thành 

phần dự họp; 

+ Người chủ trì hội ý giữa các thành viên trong Hội đồng kỷ luật; đưa ra kết 

luận cuối cùng về hình thức xử lý kỷ luật sa thải người lao động; 

+ Thư ký cuộc họp thông qua biên bản cuộc họp và các thành phần dự họp ký 

tên vào biên bản. 

Biên bản cuộc họp là văn bản ghi lại toàn bộ nội dung diễn biến cuộc họp xử lý 

kỷ luật sa thải người lao động, được thông qua trước khi kết thúc cuộc họp và có chữ 

ký của người tham dự cuộc họp, trường hợp có người không ký vào biên bản thì người 

ghi biên bản nêu rõ họ tên, lý do không ký (nếu có) vào nội dung biên bản. Biên bản 

cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải người lao động là chứng cứ quan trọng để chứng minh 

trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật sa thải người lao động đã thực hiện là đúng theo quy định 

pháp luật. 

 - Bước 4: Ban hành quyết định xử lý kỷ luật sa thải người lao động: 

 Người có thẩm quyền xử lý kỷ luật sa thải phải ban hành quyết định xử lý kỷ 

luật sa thải người lao động trong thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải. Quyết định xử lý kỷ 

luật sa thải này phải được gửi đến các thành phần sau: Người lao động, tổ chức đại 

diện người lao động tại cơ sở mà người lao động bị xử lý kỷ luật sa thải là thành viên 
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và các thành phần tham dự cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải; trong trường hợp người lao 

động chưa đủ 15 tuổi thì gửi đến người đại diện theo pháp luật của người lao động 

này. 

 Việc xác nhận tham dự cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải người lao động theo Bộ 

luật Lao động năm 2019 có điểm mới so với Bộ luật Lao động năm 2012. Theo quy 

định tại Điều 70 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ, sau 

khi nhận được thông báo mời tham dự cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải, nếu không tham 

gia được thì người lao động phải thỏa thuận với người sử dụng lao động về việc thay 

đổi thời gian, địa điểm họp, trường hợp không thỏa thuận được thì người sử dụng lao 

động là người quyết định thời gian, địa điểm họp; điều này giúp giải quyết được 

trường hợp người lao động tìm cách hoãn cuộc họp xử lý kỷ luật nhiều lần bằng cách 

áp dụng quy định tại Điều 30 Nghị định số 05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015 được sửa 

đổi, bổ sung bởi Nghị định số 148/2018/NĐ-CP ngày 24/10/2018 của Chính phủ để 

đưa ra những lý do chính đáng nhằm kéo dài thời gian xử lý kỷ luật dẫn đến thời hiệu 

xử lý kỷ luật sa thải có thể bị hết, từ đó người sử dụng lao động không thể xử lý kỷ 

luật sa thải người lao động. Điểm mới này vừa làm cho trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật 

sa thải được đơn giản hơn và vừa đảm bảo người sử dụng lao động sẽ ban hành quyết 

định xử lý kỷ luật sa thải khi còn thời hiệu. 

 2.1.5. Hậu quả pháp lý của kỷ luật sa thải 

 a. Hậu quả pháp lý của kỷ luật sa thải đúng pháp luật: 

Thứ nhất, chấm dứt mối quan hệ lao động giữa người sử dụng lao động và 

người lao động. 

Hình thức xử lý kỷ luật sa thải là một trong các trường hợp chấm dứt hợp đồng 

lao động theo quy định tại khoản 8 Điều 34 Bộ luật Lao động năm 2019. Do đó, khi 

người lao động bị kỷ luật sa thải thì đương nhiên hợp đồng lao động giữa người sử 

dụng lao động và người lao động động sẽ bị kết thúc, đồng nghĩa với việc chấm dứt 

mối quan hệ lao động giữa người sử dụng lao động và người lao động. 

Thứ hai, người lao động sẽ không được nhận trợ cấp thôi việc.  

Trợ cấp thôi việc là một khoản tiền mà người sử dụng lao động phải trả cho 

người lao động khi thực hiện chấm dứt hợp đồng lao động với người lao động trong 

các trường hợp theo quy định tại khoản 1 Điều 46 Bộ luật Lao động năm 2019.  

 Người lao động sẽ không được nhận trợ cấp thôi việc khi bị xử lý kỷ luật sa thải 

là điểm khác biệt về quyền lợi so với việc bị người sử dụng lao động đơn phương 
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chấm dứt hợp đồng; quy định này vừa đảm bảo quyền lợi của người sử dụng lao động 

vừa mang tính răn đe, giáo dục người lao động trong việc chấp hành, nâng cao ý thức 

kỷ luật lao động. Người lao động bị người sử dụng lao động đơn phương chấm dứt 

hợp đồng lao động có thể do ảnh hưởng bất lợi từ tình hình kinh tế, xã hội, môi trường 

của địa phương hoặc qua một thời gian làm việc người lao động không còn đáp ứng 

được yêu cầu đặt ra của người sử dụng lao động về sức khỏe, trình độ, năng lực nên 

người sử dụng lao động cần phải cơ cấu lại bộ máy tổ chức nhằm duy trì, nâng cao 

hiệu quả hoạt động của đơn vị chứ không phải vì gây ra thiệt hại cho người sử dụng 

lao động, vì vậy việc nhận trợ cấp thôi việc là phù hợp, thể hiện trách nhiệm của người 

sử dụng lao động, trợ cấp thôi việc sẽ giúp người lao động có thêm một khoản kinh phí 

để trang trải cuộc sống trong thời gian tìm kiếm công việc mới; còn khi người lao động 

bị xử lý kỷ luật sa thải là do ý thức kỷ luật kém dẫn đến có hành vi vi phạm kỷ luật rất 

nghiêm trọng gây thiệt hại lớn cho người sử dụng lao động nên không được nhận trợ 

cấp thôi việc cũng là điều dễ hiểu. 

 Khi thực hiện kỷ luật sa thải đối với trường hợp người lao động làm việc cho 

người sử dụng lao động theo nhiều hợp đồng lao động kế tiếp nhau thì người sử dụng 

lao động cần lưu ý điều sau: Theo quy định tại khoản 4 Điều 8 Nghị định số 

145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ, trường hợp người lao động làm 

việc cho người sử dụng lao động theo nhiều hợp đồng lao động kế tiếp nhau theo quy 

định tại khoản 2 Điều 20 của Bộ luật Lao động năm 2019 mà khi chấm dứt từng hợp 

đồng lao động chưa được chi trả trợ cấp thôi việc, nếu hợp đồng cuối cùng người lao 

động bị xử lý kỷ luật sa thải thì họ sẽ không nhận được trợ cấp thôi việc đối với hợp 

đồng đó, còn những hợp đồng trước thì họ vẫn được nhận trợ cấp thôi việc. Thời gian 

thực tế làm việc để tính trợ cấp thôi việc trong trường hợp này là tổng thời gian làm 

việc theo các hợp đồng lao động trừ đi thời gian làm việc thực tế theo hợp đồng lao 

động mà người lao động bị xử lý kỷ luật sa thải và thời gian người lao động đã tham 

gia bảo hiểm thất nghiệp.  

 Thứ ba, người lao động và người sử dụng lao động có trách nhiệm thanh toán 

đầy đủ các khoản tiền có liên quan đến quyền lợi của mỗi bên. 

 Do hình thức xử lý kỷ luật sa thải là một trong các trường hợp chấm dứt hợp 

đồng lao động, nên khi hợp đồng lao động được chấm dứt thì người lao động và người 

sử dụng lao động phải thực hiện trách nhiệm của mình theo quy định tại Điều 48 Bộ 

luật Lao động năm 2019 như sau: Trong thời hạn 14 ngày làm việc kể từ ngày chấm 
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dứt hợp đồng lao động, người lao động và người sử dụng lao động có trách nhiệm 

thanh toán đầy đủ các khoản tiền có liên quan đến quyền lợi của mỗi bên, có thể kéo 

dài thời gian trong một số trường hợp nhưng không được quá 30 ngày. Ngoài ra, người 

sử dụng lao động còn phải có trách nhiệm hoàn thành thủ tục xác nhận thời gian đóng 

bảo hiểm xã hội, bảo hiểm thất nghiệp, trả lại cùng với bản chính các giấy tờ khác đã 

giữ của người lao động; cung cấp và trả chi phí sao, gửi bản sao các tài liệu liên quan 

đến quá trình làm việc của người lao động nếu người lao động có yêu cầu.  

 Nếu hành vi vi phạm kỷ luật của người lao động có gây thiệt hại về tài sản của 

người sử dụng lao động thì người lao động phải có trách nhiệm bồi thường thiệt hại 

cho người sử dụng lao động. Theo quy định tại Điều 129 Bộ luật Lao động năm 2019, 

khi người lao động làm hư hỏng dụng cụ, thiết bị hoặc có hành vi khác gây thiệt hại tài 

sản của người sử dụng lao động thì phải bồi thường theo quy định của pháp luật, nội 

quy lao động hoặc theo hợp đồng trách nhiệm đã ký kết. 

 b. Hậu quả pháp lý của kỷ luật sa thải trái pháp luật: 

Quyết định kỷ luật sa thải được xem là trái pháp luật khi quá trình thực hiện xử 

lý kỷ luật sa thải không tuân thủ một trong các điều kiện về căn cứ, nguyên tắc, thẩm 

quyền, thời hiệu và trình tự, thủ tục áp dụng kỷ luật sa thải (các nội dung này đã đươc 

phân tích chi tiết tại các mục 2.1.1, 2.1.2, 2.1.3, 2.1.4).  

Tại Điều 73 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ có 

quy định trong trường hợp người sử dụng lao động quyết định xử lý kỷ luật sa thải 

người lao động trái quy định pháp luật thì ngoài nghĩa vụ, trách nhiệm theo quy định 

của Chính phủ về giải quyết khiếu nại trong lĩnh vực lao động hoặc giải quyết tranh 

chấp lao động cá nhân theo trình tự quy định tại Mục 2 Chương XIV của Bộ luật Lao 

động năm 2019, người sử dụng lao động có nghĩa vụ thực hiện quy định tại Điều 41 

của Bộ luật Lao động năm 2019. Căn cứ Điều 41 Bộ luật Lao động năm 2019, khi 

người sử dụng lao động xử lý kỷ luật sa thải người lao động trái pháp luật thì phải có 

trách nhiệm thực hiện nghĩa vụ đối với từng trường hợp cụ thể như sau: 

- Trường hợp thứ nhất, người sử dụng lao động phải nhận người lao động trở lại 

làm việc theo hợp đồng lao động đã giao kết; phải trả tiền lương, đóng bảo hiểm xã 

hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp trong những ngày người lao động không được 

làm việc và phải trả thêm cho người lao động một khoản tiền ít nhất bằng 02 tháng tiền 

lương theo hợp đồng lao động. Thời gian người lao động không được làm việc được 
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tính từ ngày quyết định kỷ luật sa thải có hiệu lực đến ngày người sử dụng lao động 

nhận người lao động làm việc trở lại.  

Khi người lao động được nhận trở lại làm việc nếu không còn vị trí, công việc 

đã giao kết trong hợp đồng lao động mà người lao động vẫn muốn làm việc thì người 

sử dụng lao động và người lao động phải thỏa thuận để sửa đổi, bổ sung hợp đồng lao 

động. 

 - Trường hợp thứ hai, trong trường hợp người lao động không muốn tiếp tục 

làm việc thì ngoài việc phải trả tiền lương, đóng các loại bảo hiểm, trả khoản tiền bồi 

thường như trường hợp thứ nhất thì người sử dụng lao động còn phải trả trợ cấp thôi 

việc theo quy định tại Điều 46 Bộ luật Lao động năm 2019 để chấm dứt hợp đồng lao 

động. 

 - Trường hợp thứ ba, trong trường hợp người sử dụng lao động không muốn 

nhận người lao động trở lại làm việc và người lao động đồng ý thì ngoài việc phải trả 

tiền lương, đóng các loại bảo hiểm, trả khoản tiền bồi thường, trả trợ cấp thôi việc như 

trường hợp thứ hai thì người sử dụng lao động còn phải thỏa thuận khoản tiền bồi 

thường thêm cho người lao động nhưng ít nhất bằng 02 tháng tiền lương theo hợp 

đồng lao động để chấm dứt hợp đồng lao động. Có thể thấy rằng quy định này tạo điều 

kiện cho người lao động có thêm sự lựa chọn, bởi vì khi người sử dụng lao động đã 

muốn chấm dứt quan hệ lao động, nếu người lao động vẫn tiếp tục trở lại làm việc thì 

sẽ gặp khó khăn, nhiều điều bất lợi trong công việc. Tuy nhiên, trong trường hợp 

người lao động không đồng ý thì người sử dụng lao động phải nhận người lao động trở 

lại làm việc như trường hợp thứ nhất. 

 Có thể thấy rằng việc quy định hậu quả pháp lý của kỷ luật sa thải trái pháp luật 

chặt chẽ như phân tích ở trên đã thể hiện hết trách nhiệm của người sử dụng lao động 

do áp dụng hình thức kỷ luật sa thải trái pháp luật; qua đó, nhằm hạn chế việc người sử 

dụng lao động lạm quyền để xử lý kỷ luật sa thải người lao động. Tuy nhiên, hiện nay 

Bộ luật Lao động năm 2019 và các văn bản hướng dẫn thi hành chưa có sự phân biệt 

rõ ràng hậu quả pháp lý giữa kỷ luật sa thải trái pháp luật về mặt nội dung (căn cứ, 

nguyên tắc, thẩm quyền, thời hiệu áp dụng kỷ luật sa thải) và kỷ luật sa thải trái pháp 

luật về mặt hình thức (trình tự, thủ tục áp dụng kỷ luật sa thải). Theo quy định pháp 

luật trường hợp người sử dụng lao động kỷ luật sa thải trái pháp luật thì phải nhận 

người lao động làm việc trở lại và bồi thường khoản tiền họ đáng được hưởng đối với 

thời gian nghỉ việc, khôi phục quyền lợi cho họ; điều này là rất hợp lý nếu trong 
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trường hợp người sử dụng lao động kỷ luật sa thải trái pháp luật về căn cứ áp dụng. 

Còn trong trường hợp người sử dụng lao động xử lý kỷ luật sa thải đúng căn cứ áp 

dụng nhưng sai về trình tự, thủ tục thì không nhất thiết phải nhận người lao động làm 

việc trở lại; bởi vì người lao động đã vi phạm kỷ luật lao động đến mức bị sa thải thì 

không còn xứng đáng làm việc hoặc nếu tiếp tục làm việc sẽ gây thiệt hại cho đơn vị. 

Theo tác giả, cần phải có sự phân biệt rõ ràng hậu quả pháp lý giữa kỷ luật sa thải trái 

pháp luật về mặt nội dung và kỷ luật sa thải trái pháp luật về mặt hình thức để có hình 

thức xử lý phù hợp; pháp luật lao động có thể quy định nếu người sử dụng lao động kỷ 

luật sa thải trái pháp luật về mặt hình thức thì người sử dụng lao động sẽ bị xử lý vi 

phạm về mặt hành chính do vi phạm thủ tục theo luật định thay vì phải nhận người lao 

động làm việc trở lại. 

 2.1.6. Đánh giá chung về kỷ luật sa thải theo pháp luật lao động Việt Nam 

hiện hành 

 Pháp luật hiện hành cũng đã có nhiều điều chỉnh quan hệ xã hội liên quan đến 

việc đào tạo, phát triển và bảo vệ nguồn nhân lực cho đất nước, trong đó có sự điều 

chỉnh mối quan hệ lao động giữa người sử dụng lao động với người lao động. Kỷ luật 

lao động là những nội dung được quy định mang tính chất bắt buộc mà người lao động 

trong quan hệ lao động cũng như người sử dụng lao động phải tuân theo, là cơ sở để 

đảm bảo các công việc được thực hiện một cách thống nhất, chặt chẽ, hiệu quả và có 

trật tự, kỷ cương tại nơi làm việc. Thực trạng pháp luật về áp dụng hình thức xử lý kỷ 

luật sa thải theo Bộ luật Lao động năm 2019 có nhiều sự thay đổi, phù hợp hơn, thuận 

lợi hơn, giúp cho quá trình xử lý kỷ luật sa thải được nhanh chóng hơn so với Bộ luật 

Lao động năm 2012. 

 Bộ luật Lao động năm 2019 đã được sửa đổi cơ bản, toàn diện, góp phần hoàn 

thiện thể chế kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa, thúc đẩy thị trường lao 

động phát triển, giải quyết cơ bản các vướng mắc, tồn tại của Bộ luật Lao động năm 

2012; qua đó, đảm bảo tốt nhất quyền, lợi ích hợp pháp, có được sự hài hòa về quyền 

lợi của người sử dụng lao động và người lao động phù hợp với trình độ phát triển kinh 

tế - xã hội của đất nước hiện nay để xây dựng được mối quan hệ lao động ổn định, tiến 

bộ, hài hòa, đáp ứng được việc thể chế hóa Hiến pháp nước Cộng hòa xã hội chủ nghĩa 

Việt Nam năm 2013 về các quyền và nghĩa vụ cơ bản của công dân trong lĩnh vực lao 

động, bảo đảm sự đồng bộ, thống nhất trong hệ thống pháp luật, đặc biệt phù hợp với 

yêu cầu hội nhập kinh tế quốc tế. Bộ luật Lao động năm 2019 đã có những sửa đổi, bổ 
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sung giúp mở rộng hơn quyền của người sử dụng lao động khi áp dụng xử lý kỷ luật sa 

thải so với Bộ luật Lao động năm 2012 như sau: 

Thứ nhất, Bộ luật Lao động năm 2019 đã mở rộng quy định về chủ thể có thẩm 

quyền xử lý ký luật sa thải. 

Tại điểm i khoản 2 Điều 118 Bộ luật Lao động năm 2019 và điểm i khoản 2 

Điều 69 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ cho phép 

người sử dụng lao động được tự quy định người có thẩm quyền xử lý kỷ luật lao động 

trong nội quy lao động như sau: “Người có thẩm quyền xử lý kỷ luật lao động: người 

có thẩm quyền giao kết hợp đồng lao động bên phía người sử dụng lao động quy định 

tại khoản 3 Điều 18 của Bộ luật Lao động hoặc người được quy định cụ thể trong nội 

quy lao động”. Trong khi đó, Bộ luật Lao động năm 2012 và các văn bản hướng dẫn 

thi hành quy định chỉ có người giao kết hợp đồng lao động bên phía người sử dụng lao 

động mới là người có thẩm quyền ra quyết định xử lý kỷ luật lao động đối với người 

lao động32. 

Như vậy, Bộ luật Lao động năm 2019 đã mở rộng phạm vi người có thẩm 

quyền xử lý kỷ luật sa thải, giúp đơn vị sử dụng lao động đảm bảo sự linh hoạt, thuận 

lợi hơn khi thực hiện. Đối với các đơn vị có phạm vi hoạt động rộng trên nhiều địa bàn 

khác nhau, có số lượng người lao động đông, nếu chỉ có người đại diện theo pháp luật, 

người đứng đầu đơn vị hoặc người được ủy quyền giao kết hợp đồng lao động mới có 

thẩm quyền xử lý kỷ luật sa thải sẽ gây nhiều khó khăn cho đơn vị sử dụng lao động; 

do khối lượng công việc của người đại diện theo pháp luật, người đứng đầu đơn vị rất 

lớn, đồng thời quá trình luân chuyển, nghiên cứu, xem xét tài liệu, hồ sơ xử lý kỷ luật 

cũng tốn nhiều thời gian nên có thể dẫn đến việc người sử dụng lao động ban hành 

quyết định xử lý kỷ luật sa thải người lao động khi đã hết thời hiệu xử lý kỷ luật lao 

động theo luật định. Bên cạnh đó, đối với các doanh nghiệp có nhiều chi nhánh, văn 

phòng đại diện, địa điểm kinh doanh hoạt động trên phạm vi cả nước, các doanh 

nghiệp thường có sự phân quyền quản lý rõ ràng, họ sẽ giao quyền quản lý, giải quyết 

các công việc cho một cá nhân hoặc tập thể để lãnh đạo, quản lý các chi nhánh, văn 

phòng đại diện, địa điểm kinh doanh này; do đó, sẽ sâu sát hơn, nắm rõ tình hình hoạt 

động, việc chấp hành kỷ luật và hành vi vi phạm của người lao động để rút ngắn thời 

gian tìm hiểu, xác minh khi thực hiện quy trình xử lý kỷ luật. Việc cho phép người có 

thẩm quyền xử lý kỷ luật lao động được quy định cụ thể trong nội quy lao động sẽ 

 
32 Khoản 12 Điều 1 Nghị định số 148/2018/NĐ-CP ngày 24/10/2018 của Chính phủ 
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giúp người sử dụng lao động thuận lợi hơn, chủ động hơn trong quá trình xử lý kỷ luật 

sa thải người lao động; đồng thời, đảm bảo được việc bảo vệ người lao động khi pháp 

luật đã có quy định buộc người sử dụng lao động phải quy định cụ thể người có thẩm 

quyền xử lý kỷ luật lao động trong nội quy lao động.  

Thứ hai, người sử dụng lao động có thêm căn cứ để áp dụng xử lý kỷ luật sa 

thải người lao động. 

 Bộ luật Lao động năm 2019 đã bổ sung thêm 01 căn cứ tại khoản 2 Điều 125 để 

áp dụng xử lý kỷ luật sa thải đó là hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc được quy 

định trong nội quy lao động. Quấy rối tình dục tại nơi làm việc không phải là vấn đề 

mới, mặc dù vậy chỉ đến những năm gần đây, hành vi này mới được đặc biệt quan tâm. 

Bộ luật Lao động năm 2019 lần đầu tiên đã luật hóa và chính thức đưa ra chế tài kỷ 

luật sa thải đối với người có hành vi quấy tình dục tại nơi làm việc trong quan hệ lao 

động.  

 Hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc đã được tác giả phân tích kỹ, cụ thể 

tại mục 2.1.1 của đề án này về căn cứ áp dụng kỷ luật sa thải. Để đảm bảo đủ căn cứ 

thực hiện kỷ luật sa thải khi người lao động có hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm 

việc thì người sử dụng lao động cần quy định chi tiết, cụ thể về các hành vi quấy rối 

tình dục tại nơi làm việc vào trong nội quy lao động. Theo quy định tại điểm d khoản 2 

Điều 69 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ thì người sử 

dụng lao động phải quy định cụ thể trong nội quy lao động hoặc bằng phụ lục ban 

hành kèm theo nội quy lao động về phòng, chống quấy rối tình dục tại nơi làm việc; 

trình tự, thủ tục về xử lý quấy rối tình dục; việc bồi thường thiệt hại cho nạn nhân và 

các biện pháp khắc phục hậu quả. Ngoài ra, trách nhiệm, nghĩa vụ của người sử dụng 

lao động, người lao động và tổ chức đại diện người lao động về phòng, chống quấy rối 

tình dục cũng được quy định cụ thể tại Điều 86 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 

14/12/2020 của Chính phủ. 

 Bộ luật Lao động năm 2019 cho phép người sử dụng lao động kỷ luật sa thải 

người lao động khi có hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc đã khắc phục được 

những bất cập của Bộ luật Lao động năm 2012, tại Bộ luật Lao động năm 2012 có đề 

cập đến hành vi quấy rối tình dục nhưng chưa quy định cơ chế xử lý, hình thức chế tài 

đối với hành vi này nên không có tính răn đe. Có thể thấy rằng, hành vi quấy rối tình 

dục tại nơi làm việc sẽ gây tổn hại về thể chất, tinh thần, hiệu quả công việc, cuộc sống 

của người bị quấy rối và làm cho môi trường làm việc trở nên khó chịu, mất an toàn; 



 

51 
 

qua đó, làm ảnh hưởng đến hoạt động sản xuất, kinh doanh của đơn vị. Vì vậy, việc Bộ 

luật Lao động năm 2019 cho phép người sử dụng lao động kỷ luật sa thải người lao 

động khi có hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc là giải pháp hữu hiệu, là sự tiến 

bộ của pháp luật lao động nhằm tạo tâm lý ổn định, môi trường làm việc thoải mái cho 

người lao động, góp phần nâng cao chất lượng, hiệu quả công việc.  

 Thứ ba, người sử dụng lao động có thể xử lý kỷ luật sa thải người lao động có 

hành vi vi phạm được quy định trong nội quy lao động hoặc được thỏa thuận trong 

hợp đồng lao động đã giao kết hoặc pháp luật về lao động có quy định.  

 Theo quy định tại khoản 3 Điều 127 Bộ luật Lao động năm 2019, ngoài các 

hành vi vi phạm được quy định trong nội quy lao động thì người sử dụng lao động có 

thể kỷ luật sa thải người lao động có các hành vi vi phạm được thỏa thuận trong hợp 

đồng lao động đã giao kết hoặc pháp luật về lao động có quy định. Đây là điểm mới so 

với Bộ luật Lao động năm 2012, theo khoản 3 Điều 128 Bộ luật Lao động năm 2012 

thì người sử dụng lao động chỉ được xử lý kỷ luật sa thải người lao động có hành vi vi 

phạm được quy định trong nội quy lao động. 

Nội quy lao động là những quy tắc xử sự chung bắt buộc đối với người lao 

động và là cơ sở xác định hành vi vi phạm để người sử dụng lao động xử lý kỷ luật sa 

thải người lao động. Tuy nhiên, có những công việc mang tính chất đặc thù, liên quan 

trực tiếp đến bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ nên khi quy định cụ thể, công khai 

trong nội quy lao động thì sẽ ảnh hưởng đến việc bảo mật thông tin; do đó, người sử 

dụng lao động có thể thỏa thuận trong hợp đồng lao động với người lao động về quyền 

lợi, phương thức xử lý, việc bồi thường trong trường hợp vi phạm đối với các công 

việc này.  

Có thể thấy rằng, quy định về vấn đề này tại Bộ luật Lao động năm 2019 có 

nhiều điểm tiến bộ, tạo điều kiện cho người sử dụng lao động thực hiện được quyền 

quản lý, xử lý kỷ luật sa thải người lao động khi có hành vi vi phạm. 

 Thứ tư, về việc kéo dài thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải. 

Quy định về các trường hợp tại khoản 4 Điều 122 khi còn thời hiệu xử lý kỷ 

luật sa thải nhưng không đủ 60 ngày thì được kéo dài thời hiệu để xử lý kỷ luật sa thải 

nhưng không quá 60 ngày kể từ ngày hết thời gian là điểm mới của Bộ luật Lao động 

năm 2019 so với Bộ luật Lao động năm 2012. Bộ luật Lao động năm 2012 cũng quy 

định các trường hợp đang trong thời gian chưa xử lý kỷ luật sa thải tương tự như Bộ 

luật Lao động năm 2019 nhưng việc kéo dài thời hiệu chỉ đặt ra khi hết thời gian đó 
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mà thời hiệu theo quy định cũng hết, còn đối với trường hợp hết thời gian đó mà thời 

hiệu vẫn còn dù là rất ít, có thể chỉ còn 01 đến 02 ngày thì người sử dụng lao động vẫn 

phải tiến hành xử lý kỷ luật sa thải ngay33. Có thể thấy rằng, quy định về vấn đề này tại 

Bộ luật Lao động năm 2019 có nhiều điểm tiến bộ, vừa giúp người lao động đảm bảo 

các quyền, lợi ích hợp pháp như quyền được tham gia bào chữa để đảm bảo tính khách 

quan, công bằng, vừa tạo điều kiện cho người sử dụng lao động thực hiện được quyền 

quản lý, xử lý kỷ luật người lao động khi có hành vi vi phạm; đồng thời, tránh tình 

trạng người lao động cố tình tìm cách kéo dài thời gian để né tránh việc bị xử lý kỷ 

luật như trước đây do nếu thời hiệu còn lại để xử lý kỷ luật quá ngắn thì người sử dụng 

lao động không thể tiến hành đầy đủ trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật người lao động, từ 

đó việc xử lý kỷ luật sa thải sẽ không thực hiện được.  

 Thứ năm, về trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật sa thải. 

 Bộ luật Lao động năm 2019 và Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 

của Chính phủ đã có quy định theo hướng đơn giản hóa về trình tự, thủ tục xử lý kỷ 

luật sa thải. Bộ luật Lao động năm 2012 và các văn bản hướng dẫn thực hiện đã quy 

định nhiều thủ tục cần tuân thủ khi xử lý kỷ luật sa thải. Khi người sử dụng lao động 

thực hiện thiếu một trong các thủ tục này thì việc xử lý kỷ luật sa thải sẽ được xem là 

trái pháp luật. Việc Bộ luật Lao động năm 2019 quy định đơn giản hóa các thủ tục sẽ 

giúp thời gian thực hiện quy trình kỷ luật sa thải sẽ ngắn lại nhưng vẫn đảm bảo hiệu 

quả; một số nội dung của Bộ luật Lao động năm 2019 về trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật 

sa thải có điểm mới so với Bộ luật Lao động năm 2012 như sau: 

- Về việc tham dự cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải của tổ chức đại diện người lao 

động tại cơ sở mà người lao động đang bị xử lý kỷ luật là thành viên: Tại điểm b 

khoản 2 Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2012 có quy định khi họp xử lý kỷ luật sa 

thải người lao động phải có sự tham gia của tổ chức đại diện tập thể lao động tại cơ sở, 

trường hợp doanh nghiệp chưa thành lập tổ chức đại diện tập thể lao động tại cơ sở thì 

phải có tổ chức đại diện tập thể lao động cấp trên trực tiếp tham gia phiên họp xử lý kỷ 

luật sa thải; nguyên tắc này được áp dụng trong cả trường hợp người lao động không là 

thành viên của tổ chức đại diện tập thể lao động tại cơ sở. Tại Bộ luật Lao động năm 

2019 đã quy định việc xử lý kỷ luật sa thải phải có sự tham gia của tổ chức đại diện 

người lao động tại cơ sở mà người lao động đang bị xử lý kỷ luật là thành viên; theo 

quy định này có thể hiểu rằng, trường hợp người lao động không phải là thành viên 

 
33 Khoản 2 Điều 124 Bộ luật Lao động năm 2012 
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của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở ở đơn vị sử dụng lao động thì cuộc họp 

kỷ luật sa thải không cần có sự tham gia của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở. 

Đây được xem là một trong những điểm tiến bộ lớn của Bộ luật Lao động năm 2019, 

giúp giảm bớt trình tự thủ tục khi tiến hành kỷ luật sa thải người lao động, đồng thời 

cũng khuyến khích người lao động tham gia các tổ chức đại diện người lao động tại cơ 

sở để khi có vấn đề về xử lý kỷ luật lao động thì được bảo vệ quyền lợi một cách tốt 

hơn. 

- Việc xác nhận tham dự cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải người lao động: Theo 

quy định tại Điều 70 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ, 

sau khi nhận được thông báo mời tham dự cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải, nếu không 

tham gia được thì người lao động phải thỏa thuận với người sử dụng lao động về việc 

thay đổi thời gian, địa điểm họp, trường hợp không thỏa thuận được thì người sử dụng 

lao động là người quyết định thời gian, địa điểm họp; điều này giúp giải quyết được 

trường hợp người lao động tìm cách hoãn cuộc họp xử lý kỷ luật nhiều lần bằng cách 

áp dụng quy định tại Điều 30 Nghị định số 05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015 được sửa 

đổi, bổ sung bởi Nghị định số 148/2018/NĐ-CP ngày 24/10/2018 của Chính phủ để 

đưa ra những lý do chính đáng nhằm kéo dài thời gian xử lý kỷ luật dẫn đến thời hiệu 

xử lý kỷ luật sa thải có thể bị hết, từ đó người sử dụng lao động không thể xử lý kỷ 

luật sa thải người lao động. Điểm mới này vừa làm cho trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật 

sa thải được đơn giản hơn và vừa đảm bảo người sử dụng lao động sẽ ban hành quyết 

định xử lý kỷ luật sa thải khi còn thời hiệu. 

2.2. Thực tiễn áp dụng các quy định pháp luật lao động Việt Nam hiện hành 

về kỷ luật sa thải 

 2.2.1. Thực tiễn áp dụng căn cứ kỷ luật sa thải 

Kỷ luật sa thải là hình thức kỷ luật nặng nhất, nghiêm khắc nhất mà người sử 

dụng lao động áp dụng đối với người lao động; khi bị sa thải người lao động sẽ mất 

việc làm, bị thất nghiệp, ảnh hưởng đến danh dự, uy tín, gặp khó khăn khi tìm kiếm 

công việc làm mới, là nguyên nhân gián tiếp dẫn đến phát sinh các tệ nạn xã hội. Để 

tránh trường hợp người sử dụng lao động lạm quyền, tùy tiện sa thải người lao động, 

pháp luật đã quy định người sử dụng lao động chỉ được kỷ luật sa thải người lao 

động theo các căn cứ tại Điều 125 Bộ luật Lao động năm 2019.  

Hiện nay, các trường hợp người lao động bị xử lý kỷ luật sa thải tương đối 

nhiều; số lượng các vụ án về kỷ luật sa thải được Toà án thụ lý, giải quyết chiếm tỷ 
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lệ không nhỏ. Qua nghiên cứu các bản án, có thể thấy trong một số trường hợp 

người sử dụng lao động vẫn áp dụng không đúng căn cứ pháp luật để xử lý kỷ luật 

sa thải người lao động, một số ví dụ cụ thể như sau: 

Trường hợp thứ nhất, áp dụng không đúng các căn cứ quy định tại Điều 125 

Bộ luật Lao động năm 2019: Vụ việc giữa bà Mai Thị L (nguyên đơn) và Công ty Cổ 

phần A (bị đơn) được Tòa án nhân dân tỉnh Long An xét xử phúc thẩm34. 

 Nội dung vụ việc:  

 Vào ngày 03/5/2021, Công ty Cổ phần A ký hợp đồng lao động với bà Mai Thị 

L, thời hạn hợp đồng là 12 tháng, chức danh chuyên môn là Quản lý nhân sự cấp cao 

của Công ty với mức lương cơ bản là 12.155.000 đồng và các khoản khác là 6.121.275 

đồng. Đến ngày 02/7/2021, Công ty ban hành quyết định sa thải bà L và Công ty đã 

thanh toán cho bà L lương tháng 06 năm 2021 và hai ngày phép năm cho bà L. Công 

ty sa thải bà L với lý do bà L có hành vi nói xấu các nhân viên trong công ty với nhau, 

nói xấu sếp và không tin vào năng lực lãnh đạo của sếp, khi làm việc thường đùn đẩy 

trách nhiệm cho người khác, không nỗ lực hết mình với công việc mà sếp giao, tiết lộ 

thông tin công việc mà sếp giao cho đồng nghiệp khác; không hoàn thành các công 

việc được phân công như: Không đăng ký nội quy lao động, không thực hiện thủ tục 

để thành lập công đoàn cơ sở của Công ty, làm thêm một công việc khác trong giờ làm 

việc tại Công ty.  

 Trong quá trình thực hiện quy trình kỷ luật sa thải, bà L nhận thấy Công ty Cổ 

phần A áp dụng không đúng các căn cứ quy định tại Điều 125 Bộ luật Lao động năm 

2019, không chứng minh được lỗi của bà L và không gửi thông báo đến bà L để tham 

dự cuộc họp xử lý kỷ luật lao động; do đó, bà L đã nộp đơn khởi kiện yêu cầu Tòa án 

hủy Quyết định sa thải trái pháp luật của Công ty Cổ phần A, yêu cầu Công ty Cổ 

phần A công khai xin lỗi về những thông tin không chính xác mà Công ty công bố gây 

ảnh hưởng đến danh dự và uy tín của bà và phải trả tiền lương, bồi thường các khoản 

do sa thải trái pháp luật với số tiền là 210.194.163 đồng. 

 Tòa án sơ thẩm, phúc thẩm nhận định rằng việc Công ty Cổ phần A xử lý kỷ 

luật sa thải bà L với lý do bà L có hành vi nói xấu các nhân viên trong công ty với 

nhau, nói xấu sếp và không tin vào năng lực lãnh đạo của sếp, khi làm việc thường đùn 

đẩy trách nhiệm cho người khác, không nỗ lực hết mình với công việc mà sếp giao, 

tiết lộ thông tin công việc mà sếp giao cho đồng nghiệp khác; không hoàn thành các 

 
34 Phụ lục số 01. 
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công việc được phân công như: Không đăng ký nội quy lao động, không thực hiện thủ 

tục để thành lập công đoàn cơ sở của Công ty, làm thêm một công việc khác trong giờ 

làm việc tại Công ty là áp dụng không đúng bất kỳ căn cứ nào tại Điều 125 Bộ luật 

Lao động năm 2019; do đó, Tòa án tuyên hủy Quyết định xử lý kỷ luật lao động số 

001/QĐKL/2021 ngày 02/7/2021 của Công ty Cổ phần A về việc sa thải bà Mai Thị L. 

 Theo tác giả, việc Tòa án sơ thẩm, phúc thẩm hủy Quyết định sa thải của 

Công ty Cổ phần A là hoàn toàn chính xác do Công ty Cổ phần A áp dụng không 

đúng các căn cứ để xử lý kỷ luật sa thải. Trong trường hợp này nếu Công ty Cổ phần 

A muốn áp dụng đúng căn cứ để xử lý kỷ luật sa thải bà L thì Công ty có thể áp 

dụng căn cứ tại khoản 3 Điều 125 Bộ luật Lao động năm 2019: “Người lao động bị 

xử lý kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương hoặc cách chức mà tái phạm trong thời gian 

chưa xóa kỷ luật”; theo đó, nếu Công ty Cổ phần A có thể chứng minh được bà L vi 

phạm và có lỗi ở những hành vi nêu trên có quy định trong nội quy lao động thì có thể 

xử lý kỷ luật ở mức kéo dài thời hạn nâng lương hoặc cách chức; sau đó, nếu bà L tiếp 

tục tái phạm trong thời gian chưa xóa kỷ luật thì Công ty Cổ phần A có thể xử lý kỷ 

luật sa thải bà L. 

 Trường hợp thứ hai, áp dụng không đúng các căn cứ quy định tại Điều 125 

Bộ luật Lao động năm 2019: Vụ việc giữa ông Nguyễn Văn Q (nguyên đơn) và 

Công ty TNHH nội thất H (bị đơn) được Tòa án nhân dân thị xã Tân Uyên, tỉnh Bình 

Dương xét xử sơ thẩm35. 

 Nội dung vụ việc:  

 Năm 2019, ông Nguyễn Văn Q được tuyển dụng vào làm tại Công ty TNHH 

nội thất H (sau đây gọi tắt là Công ty H) với chức danh Tổ trưởng xưởng mộc theo 

Hợp đồng lao đồng số HF00084/HĐLĐ thời hạn 36 tháng từ ngày 24/7/2019 đến hết 

ngày 23/7/2022, với mức lương căn bản là 5.177.594 đồng/tháng và một số tiền phụ 

cấp khác gồm: Tiền phụ cấp chức vụ, tiền kinh nghiệm, tiền hiệu suất, tiền chuyên cần, 

tiền trợ cấp nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm, tiền cơm, tiền điện thoại, tiền xăng xe, tiền 

hỗ trợ nhà ở nên số tiền thực lãnh của ông Q là 14.000.000 đồng/tháng. Ngày 

17/7/2020, Công ty H yêu cầu bảo vệ không cho phép ông Q vào Công ty H để làm 

việc từ ngày 17/7/2020 đến ngày 28/7/2020; đến ngày 24/7/2020, Công ty H ra Quyết 

định sa thải ông Q với lý do tác phong, thái độ làm việc không tốt, gây rối và náo loạn 

trong giờ làm việc.  

 
35 Phụ lục số 02. 
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 Trong quá trình thực hiện quy trình kỷ luật sa thải, ông Q nhận thấy Công ty H 

áp dụng không đúng các căn cứ quy định tại Điều 125 Bộ luật Lao động năm 2019, 

không chứng minh được lỗi của ông Q và không gửi thông báo đến ông Q để tham dự 

cuộc họp xử lý kỷ luật lao động; do đó, ông Q đã nộp đơn khởi kiện yêu cầu Tòa án 

hủy Quyết định sa thải trái pháp luật của Công ty H, yêu cầu Công ty H phải trả tiền 

lương, đóng bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp trong thời gian ông 

Q được không làm việc, bồi thường hai tháng tiền lương, phụ cấp lương do tự ý sa thải 

trái pháp luật và bồi thường thêm do không đồng ý nhận ông Q trở lại làm việc. 

 Tòa án sơ thẩm nhận định rằng việc Công ty H xử lý kỷ luật sa thải ông Q với 

lý do ông Q có tác phong, thái độ làm việc không tốt, gây rối và náo loạn trong giờ 

làm việc là áp dụng không đúng bất kỳ căn cứ nào tại Điều 125 Bộ luật Lao động năm 

2019; do đó, Tòa án tuyên hủy Quyết định sa thải ngày 24/7/2020 của Công ty H đối 

với ông Nguyễn Văn Q. 

Theo tác giả, việc Tòa án sơ thẩm hủy Quyết định sa thải của Công ty H là 

hoàn toàn chính xác do Công ty H áp dụng không đúng các căn cứ để xử lý kỷ luật 

sa thải. Trong trường hợp này nếu Công ty H muốn áp dụng đúng căn cứ để xử lý kỷ 

luật sa thải ông Q thì Công ty có thể áp dụng căn cứ tại khoản 3 Điều 125 Bộ luật 

Lao động năm 2019: “Người lao động bị xử lý kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương 

hoặc cách chức mà tái phạm trong thời gian chưa xóa kỷ luật”; theo đó, nếu Công ty H 

có thể chứng minh được ông Q vi phạm và có lỗi ở những hành vi nêu trên có quy 

định trong nội quy lao động thì có thể xử lý kỷ luật ở mức kéo dài thời hạn nâng lương 

hoặc cách chức; sau đó, nếu ông Q tiếp tục tái phạm trong thời gian chưa xóa kỷ luật 

thì Công ty H có thể xử lý kỷ luật sa thải ông Q.  

Trường hợp thứ ba, áp dụng không đúng căn cứ theo quy định tại khoản 2 

Điều 126 Bộ luật Lao động năm 2012 (nay là khoản 3 Điều 125 Bộ luật Lao động 

năm 2019: “Người lao động bị xử lý kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương hoặc cách 

chức mà tái phạm trong thời gian chưa xóa kỷ luật”): Vụ việc giữa bà Trần Thị P 

(nguyên đơn) và Công ty TNHH MTV Cao Su T (bị đơn) được Tòa án nhân dân tỉnh 

Bình Thuận xét xử phúc thẩm36. 

Nội dung vụ việc:  

Bà Trần Thị P là công nhân thuộc đội 3, Nông trường Gia Huynh trực thuộc 

Công ty TNHH MTV Cao Su T (sau đây gọi tắt là Công ty T), có hợp đồng lao động 

 
36 Phụ lục số 03. 
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không xác định thời hạn, ký kết vào năm 2001. Trong quá trình làm việc bà P được 

bàn giao khu vực Lô 57, việc phân lô không có quyết định bàn giao. Trước đây, nhằm 

tạo điều kiện tăng thu nhập cho công nhân nên Công ty T có cho công nhân phát dọn 

diện tích ven suối để trồng thêm hoa màu, chứ không cho trồng cây công nghiệp, cây 

dài ngày. Đồng thời, công nhân nếu muốn trồng thì phải làm đơn gửi cho Công ty, nếu 

Công ty đồng ý mới được trồng. Bà P đã tự ý trồng cây điều trên diện tích đất ven suối 

gần diện tích trồng cây bà P được giao quản lý mà không được sự đồng ý của Công ty. 

Do công tác quản lý chưa được chặt chẽ, đến tháng 9/2017 khi bà P tiến hành trồng 

thêm 3.000 cây tràm thì Ban chỉ huy đội tại Nông trường Gia Huynh mới tiến hành lập 

biên bản đề nghị bà P nhổ bỏ số cây tràm đã trồng, tuy nhiên bà P không đồng ý. Sau 

đó, Giám đốc Nông trường Gia Huynh ban hành Quyết định số 01/QĐ-NTGH ngày 

04/01/2018 về việc thi hành kỷ luật lao động đối với bà P với hình thức kỷ luật lao 

động là khiển trách, thời hạn là 03 tháng. Tuy nhiên, chưa hết thời hạn khiển trách bà 

P lại tiếp tục trồng 1.000 cây tràm. Vì vậy, ngày 18/4/2018 Công ty T ra Quyết định 

xử lý kỷ luật lao động số 68/QĐ-CSBT với hình thức kéo dài thời hạn nâng lương 

không quá 06 tháng đối với bà P. Sau đó, bà P vẫn không chấp hành theo Nội quy lao 

động của Công ty T, không chịu khắc phục hậu quả, Công ty đã làm việc yêu cầu bà P 

nhổ bỏ 4.000 cây tràm, tuy nhiên bà P vẫn không thực hiện, vì vậy Công ty đã họp xử 

lý kỷ luật lao động đối với bà P theo hình thức cao hơn theo Nội quy lao động. Ngày 

18/7/2018, Công ty T đã tiến hành họp xét để xử lý kỷ luật lao động đối với bà P; tại 

cuộc họp có mặt bà P và đầy đủ thành phần như đã ghi trong biên bản xử lý vi phạm 

kỷ luật lao động. Ngày 25/7/2018, Công ty T đã ban hành quyết định xử lý kỷ luật lao 

động số 260/QĐ-CSBT với hình thức kỷ luật là sa thải đối với bà Trần Thị P.  

Bà P nhận thấy Công ty T sa thải bà là trái quy định của pháp luật, không phù 

hợp với Nội quy lao động của Công ty; do đó, bà P đã nộp đơn khởi kiện yêu cầu Tòa 

án hủy Quyết định sa thải trái pháp luật của Công ty T, yêu cầu Công ty T phải nhận 

bà P trở lại làm việc, trả tiền lương, đóng bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm 

thất nghiệp trong thời gian bà P được không làm việc. 

Tại Bản án lao động sơ thẩm số 01/2019/LĐ-ST ngày 29/10/2019 của Toà án 

nhân dân huyện L, đã tuyên xử không chấp nhận toàn bộ yêu cầu khởi kiện của bà P. 

Do đó, bà P kháng cáo toàn bộ bản án sơ thẩm, đề nghị Tòa án cấp phúc thẩm xét xử 

lại vụ án; đồng thời, Viện kiểm sát nhân dân huyện L cũng kháng nghị toàn bộ Bản án 

sơ thẩm theo hướng sửa Bản án sơ thẩm, chấp nhận yêu cầu khởi kiện của bà P. 
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Tòa án phúc thẩm nhận định rằng, sau khi trồng thêm 1.000 cây tràm và bị 

Công ty T xử lý kỷ luật với hình thức kéo dài thời hạn nâng lương không quá 06 tháng 

thì bà P không có hành vi tiếp tục trồng cây tràm trên đất của Công ty, việc này cũng 

được Công ty T xác nhận. Tuy nhiên, tại Quyết định xử lý kỷ luật sa thải của Công ty 

T xác định bà P “trồng cây dài ngày trên đất của Công ty sai chủ trương của Công ty, 

mặc dù Công ty đã nhắc nhở, xử lý kỷ luật vẫn không chấp hành, không khắc phục” là 

tái phạm, là không đúng khoản 2 Điều 126 Bộ luật lao động 2012 quy định “Tái phạm 

là trường hợp người lao động lặp lại hành vi vi phạm đã bị xử lý kỷ luật mà chưa được 

xóa kỷ luật theo quy định tại Điều 127 của Bộ luật này”; vì hành vi không chấp hành 

tháo dỡ cây đã trồng và hành vi tiếp tục trồng cây trên đất sau khi đã bị xử lý kỷ luật là 

hai hành vi khác nhau. Do đó, Tòa án tuyên hủy Quyết định số 260/QĐ-CSBT ngày 

25/7/2018 của Công ty T về việc thi hành kỷ luật lao động đối với bà Trần Thị P với 

hình thức sa thải. 

Theo tác giả, việc Tòa án phúc thẩm hủy Quyết định sa thải của Công ty T là 

hoàn toàn chính xác do Công ty T áp dụng không đúng căn cứ theo quy định tại 

khoản 2 Điều 126 Bộ luật Lao động năm 2012 (nay là khoản 3 Điều 125 Bộ luật Lao 

động năm 2019: “Người lao động bị xử lý kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương hoặc 

cách chức mà tái phạm trong thời gian chưa xóa kỷ luật”) để kỷ luật sa thải bà P.  

Trường hợp thứ tư, áp dụng không đúng căn cứ theo quy định tại khoản 3 

Điều 126 Bộ luật Lao động năm 2012 (nay là khoản 4 Điều 125 Bộ luật Lao động 

năm 2019: “Người lao động tự ý bỏ việc 05 ngày cộng dồn trong thời hạn 30 ngày 

hoặc 20 ngày cộng dồn trong thời hạn 365 ngày tính từ ngày đầu tiên tự ý bỏ việc mà 

không có lý do chính đáng”): Vụ việc giữa ông Phan Thành Giác H (nguyên đơn) và 

Công ty TNHH U (bị đơn) được Tòa án nhân dân thị xã Bến Cát, tỉnh Bình Dương 

xét xử sơ thẩm37. 

Nội dung vụ việc: 

Ông H bắt đầu làm việc tại Công ty TNHH U (sau đây gọi tắt là Công ty U) từ 

ngày 11/6/2014 và chính thức ký hợp đồng lao động xác định thời hạn 01 năm kể từ 

ngày 11/7/2014. Hai bên ký kết hợp đồng lao động với thời hạn 01 năm từ 11/7/2014 

đến ngày 10/7/2015; sau khi ký kết hợp đồng lao động trên, hai bên ký kết hợp đồng 

lao động với thời hạn 02 năm từ ngày 01/7/2015 đến ngày 30/6/2017. Đến ngày 

01/7/2017, Công ty U ký kết hợp đồng lao động không xác định thời hạn với ông H. 

 
37 Phụ lục số 04. 
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Từ ngày 18/01/2020 đến ngày 22/01/2020, ông H bị bệnh không thể đến Công ty làm 

việc được nên ông đã gọi điện thoại cho bộ phận quản lý và nhân sự của Công ty U xin 

nghỉ phép để đi khám bệnh. Sau khi điều trị bệnh, ngày 04/02/2020, ông H mang giấy 

chứng nhận bảo hiểm xã hội của Phòng khám đa khoa N, kết quả siêu âm, đơn thuốc 

đến Công ty U để nộp và đi làm lại bình thường; tuy nhiên, Công ty U từ chối không 

nhận giấy chứng nhận bảo hiểm xã hội của Phòng khám đa khoa N, kết quả siêu âm, 

đơn thuốc do ông H nộp và không đồng ý cho ông H quay trở lại làm việc vì cho rằng 

ông H tự ý nghỉ 05 ngày liên tiếp mà không có lý do chính đáng. Ngày 04/02/2020, 

Công ty U ban hành Quyết định xử lý kỷ luật sa thải đối với ông H.  

Ông H nhận thấy việc Công ty U xử lý kỷ luật sa thải ông là trái quy định pháp 

luật về căn cứ áp dụng xử lý kỷ luật sa thải; do đó, ông H đã nộp đơn khởi kiện yêu 

cầu Tòa án hủy Quyết định xử lý kỷ luật sa thải trái pháp luật của Công ty U, yêu cầu 

Công ty U phải bồi thường trong thời gian ông H không được làm việc do xử lý kỷ 

luật sa thải ông trái pháp luật. 

Tòa án sơ thẩm nhận định rằng việc ông H nghỉ việc 05 ngày trong tháng là do 

ông H bị bệnh không thể đến Công ty U làm việc được và đã cung cấp giấy khám 

bệnh, giấy chứng nhận nghỉ việc hưởng bảo hiểm xã hội cho của Phòng khám đa khoa 

N và theo giấy chứng nhận nghỉ việc hưởng bảo hiểm xã hội, bác sĩ chỉ định số ngày 

nghỉ của ông H là 02 ngày (ngày 20/01/2020 đến ngày 21/01/2020). Mặt khác, trong 

05 ngày ông H nghỉ việc có 01 ngày nghỉ là ngày chủ nhật (ngày 19/01/2020), ngày 

nghỉ chủ nhật này giữa ông H và Công ty U hoàn toàn không có thỏa thuận nào về việc 

đi làm ngày chủ nhật. Như vậy, ông H nghỉ việc là có lý do chính đáng quy định tại 

khoản 3 Điều 126, Điều 110 Bộ luật Lao động 2012 (nay là khoản 4 Điều 125, Điều 

111 Bộ luật Lao động năm 2019). Ông H nghỉ việc 05 ngày trong 01 tháng nhưng có 

02 ngày nghỉ việc do bị ốm có sự xác nhận của phòng khám đa khoa N và 01 ngày 

nghỉ là ngày nghỉ chủ nhật; việc công ty U ban hành Quyết định kỷ luật sa thải ông H 

với lý do nghỉ 05 ngày liên tiếp mà không có lý do chính đáng là không có căn cứ; do 

đó, Tòa án tuyên Quyết định xử lý kỷ luật lao động theo hình thức sa thải ngày 

04/02/2020 của Công ty TNHH U đối với ông Phan Thành Giác H trái pháp luật. 

Theo tác giả, việc Tòa án sơ thẩm tuyên Quyết định kỷ luật sa thải ngày 

04/02/2020 của Công ty U đối với ông H trái pháp luật là hoàn toàn chính xác do 

Công ty U áp dụng không đúng căn cứ theo quy định tại khoản 3 Điều 126 Bộ luật 

Lao động năm 2012 (nay là khoản 4 Điều 125 Bộ luật Lao động năm 2019: “Người 



 

60 
 

lao động tự ý bỏ việc 05 ngày cộng dồn trong thời hạn 30 ngày hoặc 20 ngày cộng dồn 

trong thời hạn 365 ngày tính từ ngày đầu tiên tự ý bỏ việc mà không có lý do chính 

đáng”) để kỷ luật sa thải ông H. 

 2.2.2. Thực tiễn áp dụng nguyên tắc kỷ luật sa thải 

Xử lý kỷ luật sa thải là hình thức xử lý kỷ luật lao động nghiêm khắc nhất, có 

ảnh hưởng rất lớn về vật chất và tinh thần của người lao động. Trong quá trình thực 

hiện quan hệ lao động, người lao động có thể do vô ý hoặc cố tình có hành vi vi phạm 

mà bị người sử dụng lao động áp dụng các hình thức xử lý kỷ luật, trong đó có xử lý 

kỷ luật sa thải. Để tránh sự lạm quyền từ phía người sử dụng lao động và đảm bảo 

quyền lợi của người lao động; khi xử lý kỷ luật sa thải người lao động, người sử dụng 

lao động phải tuân thủ theo các nguyên tắc được quy định tại Điều 122 và Điều 127 

Bộ luật Lao động năm 2019.  

Qua nghiên cứu các bản án, có thể thấy trong một số trường hợp người sử 

dụng lao động vẫn áp dụng không đúng nguyên tắc pháp luật để xử lý kỷ luật sa thải 

người lao động, một số ví dụ cụ thể như sau: 

Trường hợp thứ nhất, thực hiện không đúng nguyên tắc theo quy định tại 

điểm d khoản 4 Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019: Vụ việc giữa bà D (nguyên 

đơn) và Công ty TNHH G (bị đơn) được Tòa án nhân dân tỉnh Bình Dương xét xử 

phúc thẩm38. 

Nội dung vụ việc: 

Ngày 27/3/2020, bà D và Công ty TNHH G (sau đây gọi tắt là Công ty G) ký 

hợp đồng lao động không xác định thời hạn, công việc là công nhân cao su cắt biên A 

với mức lương cơ bản là 5.668.000 đồng, cộng với các khoản phụ cấp 100.000 đồng 

tiền kỹ thuật và 400.000 đồng tiền thâm niên thành 6.168.000 đồng. Đến tháng 7/2020, 

bà D nghỉ thai sản, tháng 12/2020 bà D trở lại Công ty G làm việc. Ngày 28/3/2021, 

giữa bà D và bà T (quản lý Công ty) có xảy ra mâu thuẫn thì được Công ty mời lên 

giải quyết, đến tối cùng ngày giữa vợ chồng bà D và vợ chồng bà T tiếp tục xảy ra 

mâu thuẫn trước cổng Công ty G dẫn đến việc Công an phải mời vợ chồng bà D và vợ 

chồng bà T lên làm việc. Ngày 29/3/2021, Công ty G tiến hành họp xử lý vi phạm kỷ 

luật lao động và quyết định sa thải bà D; cùng ngày, Công ty G ban hành quyết định 

chấm dứt hợp đồng lao động với bà D.  

 
38 Phụ lục số 05. 
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Bà D nhận thấy Công ty G xử lý kỷ luật sa thải bà là trái quy định của pháp luật 

do Công ty G kỷ luật sa thải bà khi bà đang nuôi con dưới 12 tháng tuổi; do đó, bà D 

đã nộp đơn khởi kiện yêu cầu Tòa án hủy Quyết định chấm dứt hợp đồng lao động trái 

pháp luật của Công ty G, yêu cầu Công ty G phải bồi thường trong thời gian bà D 

không được làm việc do xử lý kỷ luật sa thải bà trái pháp luật. 

Tòa án sơ thẩm, phúc thẩm nhận định rằng việc Công ty G xử lý kỷ luật sa thải 

bà D khi bà đang nuôi con dưới 12 tháng tuổi là trái pháp luật được quy định tại điểm 

d khoản 4 Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019; do đó, Tòa án tuyên hủy Quyết 

định chấm dứt hợp đồng lao động ngày 29/3/2021 của Công ty TNHH G đối với bà D. 

Theo tác giả, việc Tòa án phúc thẩm hủy Quyết định chấm dứt hợp đồng lao 

động ngày 29/3/2021 của Công ty TNHH G đối với bà D là hoàn toàn chính xác do 

Công ty G thực hiện xử lý kỷ luật sa thải bà D trái quy định pháp luật về nguyên tắc 

được quy định tại điểm d khoản 4 Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019: Không 

được xử lý kỷ luật lao động đối với người lao động đang trong thời gian nuôi con dưới 

12 tháng tuổi. 

Trường hợp thứ hai, thực hiện không đúng nguyên tắc theo quy định tại điểm 

a khoản 1 và điểm d khoản 4 Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2012 (nay là điểm a 

khoản 1 và điểm d khoản 4 Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019: Người sử dụng 

lao động phải chứng minh được lỗi của người lao động khi thực hiện xử lý kỷ luật sa 

thải và không được xử lý kỷ luật sa thải người lao động đang trong thời gian nuôi con 

dưới 12 tháng tuổi): Vụ việc giữa ông Lê Kỳ A (nguyên đơn) và Công ty TNHH 

MTV T (bị đơn) được Tòa án nhân dân quận C, thành phố Cần Thơ xét xử sơ thẩm39. 

Nội dung vụ việc:  

Ông A làm việc tại Công ty TNHH MTV T (sau đây gọi tắt là Công ty T) từ 

tháng 09/2009 bằng nhiều hợp đồng lao động có xác định thời hạn. Ngày 21/8/2016, 

ông A và Công ty T ký hợp đồng lao động không xác định thời hạn với chức vụ là 

Trưởng vùng nguyên liệu Long An, lương chính: 20.000.000đ/tháng; phụ cấp tổng 

cộng: 3.200.000đ/tháng; tiền thưởng lương tháng 13 tùy theo hiệu quả làm việc của 

người lao động và kết quả kinh doanh của Công ty. Đến tháng 01/2020, Công ty T cho 

rằng ông A vi phạm kỷ luật lao động, vi phạm nội quy lao động của Công ty (cụ thể: 

nhận hối lộ, nhận hoa hồng, kê giá, có hành vi gây thiệt hại nghiêm trọng đến tài sản, 

lợi ích của Công ty T) nên ngày 17/01/2020, Công ty T đã có Quyết định tạm đình chỉ 

 
39 Phụ lục số 06. 
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công việc đối với ông A kể từ ngày 20/01/2020 đến hết ngày 18/4/2020 để điều tra, 

xác minh hành vi vi phạm. Ngày 12/5/2020, Công ty T ban hành Quyết định xử lý kỷ 

luật sa thải ông A. 

Ông A nhận thấy Công ty T xử lý kỷ luật sa thải ông là trái quy định của pháp 

luật do Công ty T xử lý kỷ luật sa thải ông khi không chứng minh được hành vi vi 

phạm của ông và trong thời gian ông đang nuôi con dưới 12 tháng tuổi; do đó, ông A 

đã nộp đơn khởi kiện yêu cầu Tòa án hủy Quyết định xử lý kỷ luật sa thải trái pháp 

luật của Công ty T, yêu cầu Công ty T phải bồi thường trong thời gian ông A không 

được làm việc do xử lý kỷ luật sa thải ông trái pháp luật. 

Tòa án sơ thẩm nhận định rằng Công ty T không cung cấp được những căn cứ, 

chứng cứ chứng minh về các hành vi vi phạm của ông A như tư lợi, nhận hoa hồng, kê 

giá, có hành vi gây thiệt hại nghiêm trọng đến tài sản, lợi ích của Công ty T là không 

đúng nguyên tắc theo quy định tại điểm a khoản 1 Điều 123 Bộ luật Lao động năm 

2012 (nay là điểm a khoản 1 Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019); đồng thời, Công 

ty T ra quyết định xử lý kỷ luật ông A vào ngày 12/5/2020 khi ông A đang có con nhỏ 

sinh ngày 08/02/2020, dưới 12 tháng tuổi là không đúng nguyên tắc theo quy định tại 

điểm d khoản 4 Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2012 (nay là điểm d khoản 4 Điều 

122 Bộ luật Lao động năm 2019). Do đó, Tòa án tuyên Quyết định xử lý kỷ luật lao 

động theo hình thức sa thải số T.QDST.12052020.01 ngày 12/5/2020 của Công ty 

TNHH MTV T đối với ông Lê Kỳ A là trái pháp luật. 

Theo tác giả, việc Tòa án sơ thẩm tuyên Quyết định xử lý kỷ luật sa thải của 

Công ty T với đối với ông A là trái pháp luật là hoàn toàn chính xác do Công ty T 

thực hiện xử lý kỷ luật sa thải ông A trái quy định pháp luật về nguyên tắc được quy 

định tại điểm a khoản 1 và điểm d khoản 4 Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2012 

(nay là điểm a khoản 1 và điểm d khoản 4 Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019): 

Người sử dụng lao động phải chứng minh được lỗi của người lao động khi thực hiện 

xử lý kỷ luật sa thải và không được xử lý kỷ luật sa thải người lao động đang trong 

thời gian nuôi con dưới 12 tháng tuổi. 

Trường hợp thứ ba, thực hiện không đúng nguyên tắc theo quy định tại điểm 

a, điểm c khoản 1 Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019: Vụ việc giữa bà Mai Thị L 

(nguyên đơn) và Công ty Cổ phần A (bị đơn) được Tòa án nhân dân tỉnh Long An xét 

xử phúc thẩm được trình bày ở tiểu mục 2.2.1. 
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 Tòa án sơ thẩm, phúc thẩm nhận định rằng việc Công ty Cổ phần A xử lý kỷ 

luật sa thải bà L mà không chứng minh được bà L vi phạm, có lỗi và bà L không được 

mời tham dự cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải là trái pháp luật được quy định tại điểm a, 

điểm c khoản 1 Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019; do đó, Tòa án tuyên hủy 

Quyết định xử lý kỷ luật lao động số 001/QĐKL/2021 ngày 02/7/2021 của Công ty Cổ 

phần A về việc sa thải bà Mai Thị L. 

Theo tác giả, việc Tòa án sơ thẩm, phúc thẩm hủy Quyết định sa thải của 

Công ty Cổ phần A là hoàn toàn chính xác do Công ty Cổ phần A thực hiện xử lý kỷ 

luật sa thải bà L trái quy định pháp luật về nguyên tắc được quy định tại điểm a, điểm 

c khoản 1 Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019: Người sử dụng lao động phải chứng 

minh được lỗi của người lao động khi thực hiện xử lý kỷ luật sa thải và người lao động 

phải tham gia cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải. 

 2.2.3. Thực tiễn áp dụng thẩm quyền, thời hiệu kỷ luật sa thải 

Quyết định xử lý kỷ luật sa thải được ban hành đúng thẩm quyền, trong thời 

hiệu theo quy định thì việc xử lý kỷ luật sa thải người lao động mới được xem là đúng 

pháp luật. Do đó, người sử dụng lao động khi xử lý kỷ luật sa thải người lao động phải 

thực hiện đúng quy định về người có thẩm quyền xử lý kỷ luật sa thải được quy định 

tại khoản 3 Điều 18 của Bộ luật Lao động năm 2019 hoặc người được quy định cụ thể 

trong nội quy lao động và thực hiện đúng theo quy định về thời hiệu xử lý kỷ luật sa 

thải được quy định tại Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2019.  

 Qua nghiên cứu các bản án, có thể thấy trong một số trường hợp người sử 

dụng lao động vẫn thực hiện xử lý kỷ luật sa thải người lao động không đúng thẩm 

quyền hoặc hết thời hiệu theo quy định.  

Sau đây là ví dụ cụ thể về trường hợp không xác định được thời gian của hành 

vi vi phạm để thực hiện đúng theo quy định về thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải được 

quy định tại khoản 1 Điều 124 Bộ luật Lao động năm 2012 (nay là khoản 1 Điều 

123 Bộ luật Lao động năm 2019: Thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải là 06 tháng kể từ 

ngày xảy ra hành vi vi phạm; trường hợp hành vi vi phạm liên quan trực tiếp đến tài 

chính, tài sản, tiết lộ bí mật công nghệ, bí mật kinh doanh của người sử dụng lao động 

thì thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải là 12 tháng): Vụ việc giữa ông Lê Kỳ A (nguyên 

đơn) và Công ty TNHH MTV T (bị đơn) được Tòa án nhân dân quận C, thành phố 

Cần Thơ xét xử sơ thẩm được trình bày ở tiểu mục 2.2.2. 
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Theo nội dung bản án, Công ty T cho rằng ông A thành lập Công ty TNHH G, 

Hợp tác xã O và có mối quan hệ với Công ty Cổ phần D là những công ty có cùng 

ngành nghề kinh doanh với Công ty T là có hành vi gây xung đột, gây thiệt hại nghiêm 

trọng đến tài sản, lợi ích, vi phạm Nội quy lao động của Công ty T nên ngày 

17/01/2020 Công ty T có Quyết định tạm đình chỉ công việc nhân viên để điều tra 

hành vi vi phạm của ông A. Tuy nhiên, Công ty TNHH G được thành lập ngày 

28/02/2020, Hợp tác xã O được thành lập ngày 30/3/2020, ông A thành lập hai công ty 

trên sau thời gian ông A bị tạm đình chỉ công việc; Công ty Cổ Phần D được thành lập 

năm 2013, bà N là vợ hợp pháp của ông A nhưng bà N và ông A đã ly hôn, ông A đã 

kết hôn với bà Nguyễn Thị Thúy A vào ngày 10/01/2019; hơn nữa, Công ty T không 

cung cấp được tài liệu, chứng cứ chứng minh những Công ty nêu trên có mối quan hệ 

với khách hàng, nhà cung cấp với Công ty T và nếu có mối quan hệ khách hàng, nhà 

cung cấp với Công ty T thì hành vi vi phạm đó của người lao động xảy ra khi nào, có 

còn thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải theo quy định tại khoản 1 Điều 124 Bộ luật Lao 

động năm 2012 (nay là khoản 1 Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2019) hay không.  

Từ những nhận định trên và nhận định tại nội dung đã trình bày tại tiểu mục 

2.2.2, Tòa án sơ thẩm thấy rằng việc Công ty T kỷ luật sa thải ông A là trái quy định 

pháp luật về nguyên tắc được quy định tại điểm a khoản 1 và điểm d khoản 4 Điều 

123 Bộ luật Lao động năm 2012 (nay là điểm a khoản 1 và điểm d khoản 4 Điều 122 

Bộ luật Lao động năm 2019) và không có căn cứ để xác định hành vi vi phạm đó 

còn thời hiệu để xử lý kỷ luật sa thải hay không theo quy định tại khoản 1 Điều 124 

Bộ luật Lao động năm 2012 (nay là khoản 1 Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2019). 

Do đó, Tòa án tuyên Quyết định xử lý kỷ luật lao động theo hình thức sa thải số 

T.QDST.12052020.01 ngày 12/5/2020 của Công ty TNHH MTV T đối với ông Lê Kỳ 

A là trái pháp luật. 

Theo tác giả, việc Tòa án sơ thẩm tuyên Quyết định xử lý kỷ luật sa thải của 

Công ty T với đối với ông A là trái pháp luật là hoàn toàn chính xác do Công ty T 

thực hiện xử lý kỷ luật sa thải ông A trái quy định pháp luật về nguyên tắc và không 

có căn cứ để xác định hành vi vi phạm đó còn thời hiệu để xử lý kỷ luật sa thải hay 

không theo quy định tại khoản 1 Điều 124 Bộ luật Lao động năm 2012 (nay là khoản 

1 Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2019). Trong trường hợp Công ty T xác định 

được Công ty Cổ phẩn D có mối quan hệ với khách hàng, nhà cung cấp của Công ty 

T thông qua ông A thì hành vi vi phạm của ông A cũng xảy ra trước thời điểm ngày 
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10/01/2019; hành vi vi phạm này của ông A có thể được xác định là hành vi vi phạm 

liên quan trực tiếp đến tài chính, tài sản của Công ty T nên thời hiệu xử lý kỷ luật sa 

thải là 12 tháng; Công ty T xử lý kỷ luật sa thải ông A vào ngày 12/5/2020, tính từ thời 

điểm xảy ra vi phạm thì Công ty T đã thực hiện việc xử lý kỷ luật sa thải ông A khi đã 

hết thời hiệu theo quy định. 

 2.2.4. Thực tiễn áp dụng trình tự, thủ tục kỷ luật sa thải  

Do hậu quả của hình thức kỷ luật sa thải rất lớn nên khi người sử dụng lao 

động tiến hành kỷ luật sa thải người lao động thì phải thực hiện đảm bảo theo trình 

tự, thủ tục đã được pháp luật lao động quy định rất chặt chẽ tại Điều 70 Nghị định 

số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ. Việc pháp luật lao động quy 

định chặt chẽ về trình tự, thủ tục nhằm bảo vệ quyền lợi chính đáng của người lao 

động, trách việc lạm quyền, tùy tiện của người sử dụng lao động.  

Qua nghiên cứu các bản án, có thể thấy trong một số trường hợp người sử 

dụng lao động vẫn thực hiện xử lý kỷ luật sa thải người lao động không đúng theo 

trình tự, thủ tục đã được pháp luật lao động quy định, một số ví dụ cụ thể như sau: 

Trường hợp thứ nhất, thực hiện không đúng trình tự, thủ tục theo quy định 

tại Điều 30 Nghị định số 05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015 được sửa đổi, bổ sung bởi 

Nghị định số 148/2018/NĐ-CP ngày 24/10/2018 của Chính phủ (nay là Điều 70 Nghị 

định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ: Người sử dụng lao động 

phải chứng minh lỗi của người lao động, lập biên bản về hành vi vi phạm; thông báo 

về nội dung, thời gian, địa điểm tiến hành cuộc họp, hành vi vi phạm cho người lao 

động bị xử lý kỷ luật sa thải để người lao động biết, tham dự; cuộc họp xử lý kỷ luật sa 

thải phải được lập thành biên bản): Vụ việc giữa ông Võ Hải L (nguyên đơn) và Công 

ty TNHH T (bị đơn) được Tòa án nhân dân tỉnh Bình Dương xét xử phúc thẩm40. 

Nội dung vụ việc: 

Ngày 04/7/2018, ông L được Công ty TNHH T (sau đây gọi tắt là Công ty T) 

tuyển dụng vào làm việc tại bộ phận kỹ thuật. Sau 02 tháng thử việc, ngày 01/9/2018, 

Công ty T với ông L ký hợp đồng lao động thời hạn 12 tháng với mức lương cơ bản 

12.000.000 đồng/tháng, chức vụ: Tổ trưởng. Ngày 01/9/2019, Công ty T với ông L ký 

phụ lục hợp đồng về việc gia hạn hợp đồng lao động thêm 12 tháng đến hết ngày 

31/8/2020. Trong quá trình làm việc, Công ty T cho rằng ông L không đủ năng lực, 

kiến thức, trình độ chuyên môn, thường xuyên không hoàn thành công việc đúng thời 

 
40 Phụ lục số 07 
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hạn, vi phạm nội quy lao động và quy trình làm việc, thường xuyên gây ra nhiều sai 

sót dẫn đến Công ty phải chịu nhiều thiệt hại; do đó ngày 09/01/2020, Công ty T ban 

hành Quyết định số 200101/CNV-QĐKL về việc xử lý kỷ luật sa thải đối với ông L. 

Ông L nhận thấy Công ty T xử lý kỷ luật sa thải mình là trái quy định của pháp 

luật do Công T không chứng minh được hành vi vi phạm, không có lập biên bản về 

hành vi vi phạm của ông L, ông L không được mời, không được tham dự buổi họp xử 

lý kỷ luật sa thải của Công ty T; do đó, ông L đã nộp đơn khởi kiện yêu cầu Tòa án 

tuyên Quyết định xử lý kỷ luật sa thải của Công ty T là trái pháp luật, yêu cầu Công ty 

T phải bồi thường trong thời gian ông L không được làm việc do xử lý kỷ luật sa thải 

trái pháp luật. 

Tòa án sơ thẩm, phúc thẩm nhận định rằng trong quá trình Công ty T thực hiện 

xử lý kỷ luật sa thải ông L, Công ty T không cung cấp được chứng cứ để chứng minh 

hành vi vi phạm của ông L, không lập biên bản vi phạm, không tổ chức cuộc họp có sự 

tham gia của ông L, của đại diện công đoàn là trái quy định pháp luật về trình tự, thủ 

tục được quy định tại Điều 30 Nghị định số 05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015 được 

sửa đổi, bổ sung bởi Nghị định số 148/2018/NĐ-CP ngày 24/10/2018 của Chính phủ 

(nay là Điều 70 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ). 

Do đó, Tòa án tuyên Quyết định số 200101/CNV-QĐKL ngày 09/01/2020 của Công 

ty TNHH T về việc xử lý kỷ luật sa thải đối với ông Võ Hải L là trái pháp luật. 

Theo tác giả, việc Tòa án sơ thẩm, phúc thẩm tuyên Quyết định xử lý kỷ luật 

sa thải của Công ty TNHH T đối với ông L là trái pháp luật là hoàn toàn chính xác do 

Công ty T thực hiện xử lý kỷ luật sa thải ông L trái quy định pháp luật về trình tự, 

thủ tục được quy định tại Điều 30 Nghị định số 05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015 

được sửa đổi, bổ sung bởi Nghị định số 148/2018/NĐ-CP ngày 24/10/2018 của Chính 

phủ (nay là Điều 70 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính 

phủ): Người sử dụng lao động phải chứng minh lỗi của người lao động, lập biên bản 

về hành vi vi phạm; thông báo về nội dung, thời gian, địa điểm tiến hành cuộc họp, 

hành vi vi phạm cho người lao động bị xử lý kỷ luật sa thải để người lao động biết, 

tham dự; cuộc họp xử lý kỷ luật sa thải phải được lập thành biên bản. 

Trường hợp thứ hai, thực hiện không đúng trình tự, thủ tục theo quy định tại 

điểm c khoản 1 Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2012, khoản 2 Điều 30 Nghị định số 

05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015 được sửa đổi, bổ sung bởi Nghị định số 

148/2018/NĐ-CP ngày 24/10/2018 của Chính phủ (nay là điểm c khoản 1 Điều 122 
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Bộ luật Lao động năm 2019, khoản 2 Điều 70 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 

14/12/2020 của Chính phủ: Người sử dụng lao động phải thông báo về nội dung, thời 

gian, địa điểm tiến hành cuộc họp, hành vi vi phạm cho người lao động bị xử lý kỷ luật 

sa thải để người lao động biết, tham dự): Vụ việc giữa ông V, ông C (nguyên đơn) và 

Công ty HV (bị đơn) được Tòa án nhân dân thành phố Hồ Chí Minh xét xử phúc 

thẩm41. 

Nội dung vụ việc: 

Ông V làm việc cho Công ty HV từ ngày 02/6/2018 đến ngày 31/12/2020 bằng 

03 hợp đồng lao động có xác định thời hạn với mức lương được hưởng là 12.000.000 

đồng/tháng. Ông C làm việc cho Công ty HV từ ngày 15/5/2018 đến ngày 31/12/2020 

bằng 03 hợp đồng lao động có xác định thời hạn với mức lương được hưởng là 

12.000.000 đồng/tháng. Công ty HV xác định ông V, ông C đã vi phạm nghiêm trọng 

nghĩa vụ bảo mật được quy định trong hợp đồng lao động với lý do trong thời gian làm 

việc tại Công ty HV, ông V, ông C có góp vốn, liên kết cùng với các thành viên hiện 

tại đang làm việc và đã nghỉ việc tại Công ty HV để thành lập công ty riêng mang tên 

Công ty VNA hoạt động từ ngày 25/11/2020; Công ty VNA kinh doanh cùng ngành 

nghề, sản phẩm mà Công ty HV đã đăng ký, được cấp giấy chứng nhận đăng ký quyền 

tác giả đối với phần mềm “Hệ thống đánh giá chất lượng giáo dục” ngày 18/9/2020 và 

triển khai cùng thị trường, cạnh tranh trực tiếp.  Do đó ngày 31/12/2020, Công ty HV 

ban hành Quyết định số 02/2020/QĐKL-HV xử lý kỷ luật ông V và Quyết định số 

03/2020/QĐKL-HV xử lý kỷ luật ông C với hình thức sa thải. 

Ông V, ông C nhận thấy Công ty HV xử lý kỷ luật sa thải mình là trái quy định 

của pháp luật do ông V, ông C không được mời, không được tham dự buổi họp xử lý 

kỷ luật sa thải của Công ty HV; do đó, ông V, ông C đã nộp đơn khởi kiện yêu cầu 

Tòa án hủy Quyết định xử lý kỷ luật sa thải trái pháp luật của Công ty HV, yêu cầu 

Công ty HV phải bồi thường trong thời gian ông V, ông C không được làm việc do xử 

lý kỷ luật sa thải trái pháp luật. 

Tòa án sơ thẩm, phúc thẩm nhận định rằng trong quá trình Công ty HV thực 

hiện xử lý kỷ luật sa thải ông V, ông C, Công ty HV không có thông báo, không mời 

ông V, ông C đến tham dự cuộc họp kỷ luật sa thải là trái quy định pháp luật về trình 

tự, thủ tục được quy định tại điểm c khoản 1 Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2012, 

khoản 2 Điều 30 Nghị định số 05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015 được sửa đổi, bổ 

 
41 Phụ lục số 08 
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sung bởi Nghị định số 148/2018/NĐ-CP ngày 24/10/2018 của Chính phủ (nay là điểm 

c khoản 1 Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019, khoản 2 Điều 70 Nghị định số 

145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ). Do đó, Tòa án tuyên Quyết định 

số 02/2020/QĐKL-HV ngày 31/12/2020 xử lý kỷ luật sa thải ông V, Quyết định số 

03/2020/QĐKL-HV ngày 31/12/2020 xử lý kỷ luật sa thải ông C của Công ty HV là 

trái pháp luật. 

Theo tác giả, việc Tòa án sơ thẩm, phúc thẩm tuyên Quyết định xử lý kỷ luật 

sa thải của Công ty HV với đối với ông V, ông C là trái pháp luật là hoàn toàn chính 

xác do Công ty HV thực hiện xử lý kỷ luật sa thải ông V, ông C trái quy định pháp 

luật về trình tự, thủ tục được quy định tại điểm c khoản 1 Điều 123 Bộ luật Lao động 

năm 2012, khoản 2 Điều 30 Nghị định số 05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015 được sửa 

đổi, bổ sung bởi Nghị định số 148/2018/NĐ-CP ngày 24/10/2018 của Chính phủ (nay 

là điểm c khoản 1 Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019, khoản 2 Điều 70 Nghị định 

số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ): Người sử dụng lao động phải 

thông báo về nội dung, thời gian, địa điểm tiến hành cuộc họp, hành vi vi phạm cho 

người lao động bị xử lý kỷ luật sa thải để người lao động biết, tham dự. 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 2 

Trong Chương này, Đề án đã tập trung phân tích các quy định của Bộ luật Lao 

động năm 2019 về xử lý kỷ luật sa thải người lao động và phân tích, đánh giá thực tiễn 

áp dụng của các nội dung: Căn cứ áp dụng kỷ luật sa thải; nguyên tắc áp dụng kỷ luật 

sa thải; thẩm quyền, thời hiệu kỷ luật sa thải; trình tự, thủ tục áp dụng kỷ luật sa thải; 

bên cạnh đó, Đề án cũng đã phân tích rõ hậu quả pháp lý của kỷ luật sa thải đúng pháp 

luật, trái pháp luật và có sự đánh giá chung về kỷ luật sa thải theo pháp luật lao động 

Việt Nam hiện hành. 

Đề án đã phân tích những điểm về xử lý kỷ luật sa thải mà Bộ luật Lao động 

năm 2019 được sửa đổi, bổ sung, góp phần hoàn thiện thể chế kinh tế thị trường định 

hướng xã hội chủ nghĩa, thúc đẩy thị trường lao động phát triển, giải quyết cơ bản các 

vướng mắc, tồn tại về xử lý kỷ luật sa thải của Bộ luật Lao động năm 2012; những 

điểm mới, nổi bật cụ thể như sau: mở rộng quy định về chủ thể có thẩm quyền xử lý ký 

luật sa thải; bổ sung thêm căn cứ để áp dụng xử lý kỷ luật sa thải người lao động; mở 

rộng phạm vi để xác định hành vi vi phạm kỷ luật; kéo dài thời hiệu xử lý kỷ luật sa 

thải; sửa đổi trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật sa thải theo hướng đơn giản hóa. 

Từ những nội dung đã được phân tích cụ thể trong Chương này, có thể thấy 

rằng Bộ luật Lao động năm 2019 đã có những quy định về xử lý kỷ luật sa thải theo 

hướng linh hoạt hơn, góp phần bảo đảm quyền quản lý lao động cho người sử dụng lao 

động, duy trì ổn định quan hệ lao động, đảm bảo quyền, lợi ích của các bên, phù hợp 

với thực tiễn của đơn vị sử dụng lao động trong nền kinh tế thị trường và luôn được 

đặt trong mối tương quan chung về bảo vệ quyền, lợi ích của người lao động, lợi ích 

của nhà nước. 
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CHƯƠNG 3. MỘT SỐ KIẾN NGHỊ HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT 

VÀ NÂNG CAO HIỆU QUẢ THỰC HIỆN CÁC QUY ĐỊNH 

PHÁP LUẬT LAO ĐỘNG VIỆT NAM HIỆN HÀNH VỀ KỶ 

LUẬT SA THẢI 

3.1. Một số kiến nghị hoàn thiện quy định pháp luật về kỷ luật sa thải 

  Thứ nhất, về căn cứ áp dụng kỷ luật sa thải. 

 Quy định về các trường hợp mà người sử dụng lao động được quyền sa thải 

người lao động trong Bộ luật Lao động năm 2019 đã có sự hợp lý, phù hợp, thuận lợi 

khi áp dụng vào thực tiễn, góp phần đảm bảo trật tự, kỷ cương trong doanh nghiệp 

cũng như bảo vệ quyền lợi của người lao động. Tuy nhiên, pháp luật về kỷ luật sa thải 

vẫn cần phải mô tả rõ ràng, cụ thể hơn nữa về một số căn cứ áp dụng kỷ luật sa thải để 

khi người sử dụng lao động thực hiện sa thải người lao động sẽ tránh được những 

tranh chấp không đáng có. Do đó, tác giả đề xuất cần có hướng dẫn cụ thể hơn đối với 

một số căn cứ áp dụng hình thức kỷ luật sa thải trong một Nghị định hướng dẫn thi 

hành, cụ thể như sau: 

 - Đối với hành vi đánh bạc tại nơi làm việc: Việc áp dụng hình thức kỷ luật sa 

thải đối với người lao động có hành vi đánh bạc trong thực tế đôi khi cũng gặp một số 

khó khăn. Như đối với trường hợp đang trong thời gian làm việc nhưng người lao 

động lại đi ra khỏi nơi làm việc để đánh bạc, cho dù hậu quả của việc này có thể tương 

đương hoặc nặng hơn so việc đánh bạc tại nơi làm việc (trong thời gian hoặc ngoài 

thời gian làm việc) thì người sử dụng lao động cũng không có đủ căn cứ để kỷ luật sa 

thải người lao động.  

 Theo tác giả, để người sử dụng lao động có đủ cơ sở, thuận lợi khi xử lý kỷ luật 

sa thải người lao động có hành vi đánh bạc tại nơi làm việc thì pháp luật cần hướng 

dẫn và quy định cụ thể phạm vi mà người sử dụng lao động có thể xử lý kỷ luật sa thải 

đối với hành vi này, tác giả đề xuất như sau: “Người lao động đánh bạc trong giờ làm 

việc và tại nơi làm việc; người lao động đánh bạc ngoài giờ làm việc nhưng tại nơi 

làm việc; người lao động đánh bạc trong giờ làm việc nhưng ngoài nơi làm việc thì sẽ 

bị xử lý kỷ luật sa thải theo quy định pháp luật. Ngoại trừ việc người lao động không 

có mặt tại nơi làm việc trong trường hợp có lý do chính đáng”. Bởi vì, trong giờ làm 

việc và tại nơi làm việc hay trong giờ làm việc nhưng người lao động đi ra ngoài 
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không có lý do chính đáng thì người lao động vẫn chịu sự quản lý của người sử dụng 

lao động, lúc này người sử dụng lao động có quyền quản lý để đảm bảo trật tự, kỷ 

cương tại nơi làm việc. 

 - Đối với hành vi sử dụng ma túy tại nơi làm việc: Việc người lao động sử dụng 

ma túy trước khi đến nơi làm việc cũng gây ảnh hưởng xấu đến sức khỏe, khả năng 

làm chủ hành vi của bản thân khi bắt đầu làm việc; trong trường hợp những người lao 

động này được giao làm những công việc như lái xe, vận hành máy, các công việc liên 

quan đến điều hành kỹ thuật hoặc các công việc có mức độ ảnh hưởng lớn thì sẽ gây 

ảnh hưởng đặc biệt nghiêm trọng đến hoạt động sản xuất, kinh doanh và tài sản, lợi ích 

của doanh nghiệp. Hậu quả của việc này cũng tương đương như việc sử dụng ma túy 

tại nơi làm việc nhưng người sử dụng lao động lại không có đủ căn cứ để kỷ luật sa 

thải người lao động; qua đó có thể thấy rằng, việc áp dụng hình thức kỷ luật sa thải đối 

với người lao động có hành vi sử dụng ma túy tại nơi làm việc theo quy định tại khoản 

1 Điều 125 Bộ luật Lao động năm 2019 trong thực tế đôi khi cũng gặp một số khó 

khăn. 

 Theo tác giả, để người sử dụng lao động có đủ cơ sở, thuận lợi khi xử lý kỷ luật 

sa thải người lao động có hành vi sử dụng ma túy tại nơi làm việc thì pháp luật cần 

hướng dẫn và quy định phạm vi mà người sử dụng lao động có thể xử lý kỷ luật sa thải 

đối với hành vi này, tác giả để xuất như sau: “Nếu người lao động có kết quả xét 

nghiệm dương tính với chất ma túy trong thời gian làm việc thì sẽ bị xử lý kỷ luật sa 

thải theo quy định tại khoản 1 Điều 125 Bộ luật Lao động năm 2019”. 

 - Đối với hành vi gây thiệt hại nghiêm trọng hoặc đe dọa gây thiệt hại đặc biệt 

nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao động: Hiện nay, Bộ luật Lao 

động năm 2019 và các văn bản hướng dẫn thi hành chưa đưa ra quy định cụ thể, chi 

tiết để xác định mức độ gây thiệt hại nghiêm trọng và đe dọa gây thiệt hại đặc biệt 

nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao động. Do đó, để xác định mức 

độ gây thiệt hại nghiêm trọng và đe dọa gây thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng làm căn cứ 

áp dụng hình thức xử lý kỷ luật sa thải khi người lao động có hành vi vi phạm thì 

người sử dụng lao động phải quy định cụ thể trong nội quy lao động hoặc trong hợp 

đồng lao động giao kết với người lao động. Mức độ thiệt hại này sẽ do người sử dụng 

lao động tự quy định nhưng phải hợp lý, phù hợp với thực tiễn và tham khảo ý kiến 

của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở. 
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 Theo khoản 1 Điều 129 Bộ luật Lao động năm 2019 quy định về bồi thường 

thiệt hại của người lao động nếu làm hư hỏng dụng cụ, thiết bị hoặc có hành vi gây 

thiệt hại về tài sản của người sử dụng lao động, có nội dung “trường hợp người lao 

động gây thiệt hại không nghiêm trọng do sơ suất với giá trị không quá 10 tháng lương 

tối thiểu vùng do Chính phủ công bố được áp dụng tại nơi người lao động làm việc” tại 

thời điểm xảy ra vi phạm. Theo tác giả, qua tham khảo quy định tại khoản 1 Điều 129 

Bộ luật Lao động năm 2019, đồng thời để thống nhất chung trong quá trình áp dụng 

căn cứ này và để người sử dụng lao động có đủ cơ sở, thuận lợi khi xử lý kỷ luật sa 

thải người lao động có hành vi gây thiệt hại nghiêm trọng hoặc đe dọa gây thiệt hại 

đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao động thì pháp luật cần 

hướng dẫn và quy định cụ thể mức độ gây thiệt hại của hành vi này, tác giả đề xuất 

như sau: “Mức độ gây thiệt hại nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao 

động với giá trị tương đương từ 10 đến dưới 20 tháng lương tối thiểu vùng do Chính 

phủ công bố được áp dụng tại nơi người lao động làm việc tại thời điểm xảy ra vi 

phạm” và “Mức độ đe dọa gây thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của 

người sử dụng lao động với giá trị tương đương từ 20 tháng lương tối thiểu vùng trở 

lên do Chính phủ công bố được áp dụng tại nơi người lao động làm việc tại thời điểm 

xảy ra vi phạm”. 

 - Đối với quy định về tái phạm: Theo định nghĩa về tái phạm tại khoản 3 Điều 

125 Bộ luật Lao động năm 2019 thì tái phạm là “trường hợp người lao động lặp lại 

hành vi vi phạm đã bị xử lý kỷ luật mà chưa được xóa kỷ luật theo quy định tại Điều 

126 của Bộ luật này”; theo đó, việc lặp lại hành vi vi phạm đã bị xử lý kỷ luật là phải 

lặp lại đúng hành vi vi phạm đã bị kỷ luật. Quy định này chưa thực sự hợp lý, thiếu 

công bằng, chưa đảm bảo tính răn đe, gây khó khăn trong thực tế khi áp dụng căn cứ 

này để xử lý kỷ luật sa thải người lao động. Như trong trường hợp người lao động 

đang trong thời gian bị xử lý kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương, người lao động tiếp 

tục có hành vi vi phạm kỷ luật ở mức độ tương đương hoặc nghiêm trọng hơn nhưng 

do không phải lặp lại đúng hành vi vi phạm đã bị xử lý kỷ luật thì lại không đủ căn cứ 

để bị xử lý kỷ luật sa thải. 

Để tạo sự công bằng, đảm bảo tính răn đe và thuận lợi khi xử lý kỷ luật sa thải 

người lao động thì pháp luật cần quy định về tái phạm theo hướng của tác giả để xuất 

như sau: “Tái phạm là trường hợp người lao động tiếp tục có hành vi vi phạm kỷ luật 
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ở mức độ tương đương hoặc nghiêm trọng hơn hành vi vi phạm đã bị xử lý kỷ luật mà 

chưa được xóa kỷ luật theo quy định tại Điều 126 của Bộ luật này”. 

- Đối với hành vi tự ý bỏ việc 05 ngày cộng dồn trong thời hạn 30 ngày hoặc 20 

ngày cộng dồn trong thời hạn 365 ngày tính từ ngày đầu tiên tự ý bỏ việc mà không có 

lý do chính đáng: Hiện nay, đất nước ta đang trong quá trình xây dựng nền kinh tế thị 

trường định hướng xã hội chủ nghĩa, đẩy mạnh phát triển khoa học, công nghệ, đổi 

mới sáng tạo, chuyển đổi số và ngày càng mở rộng hội nhập quốc tế, nâng cấp mối 

quan hệ với nhiều quốc gia trên thế giới thì đòi hỏi các doanh nghiệp phải tập trung, 

cải thiện, đẩy mạnh hoạt động sản xuất, kinh doanh và xây dựng lực lượng lao động 

có tay nghề, trình độ chuyên môn cao và tác phong làm việc chuyên nghiệp. Do đó 

theo tác giả, pháp luật quy định trường hợp áp dụng kỷ luật sa thải khi người lao 

động tự ý bỏ việc không có lý do chính đáng với 05 ngày cộng dồn trong thời hạn 

30 ngày hoặc 20 ngày cộng dồn trong thời hạn 365 ngày là hơi dài, cần được xem 

xét, điều chỉnh rút ngắn lại. Hành vi tự ý bỏ việc mà không có lý do chính đáng của 

người lao động thể hiện việc vô kỷ luật, vi phạm quy định về giờ giấc làm việc tại 

doanh nghiệp và không có ý thức, không có trách nhiệm đối với công việc được giao. 

Hành vi này gây ảnh hưởng nghiêm trọng đến trật tự, kỷ cương tại nơi làm việc và sự 

ổn định, hiệu quả trong hoạt động, sản xuất của doanh nghiệp.  

Để nâng cao ý thức kỷ luật, tinh thần trách nhiệm của người lao động, qua đó 

nâng cao năng suất lao động, hiệu quả trong hoạt động sản xuất, kinh doanh của doanh 

nghiệp, góp phần vào cuộc cách mạng đẩy mạnh ứng dụng, phát triển khoa học, công 

nghệ, thúc đẩy đổi mới sáng tạo, chuyển đổi số của đất nước; tác giả đề xuất rút ngắn 

thời gian đối với hành vi người lao động tự ý bỏ việc không có lý do chính đáng sẽ bị 

xử lý kỷ luật sa thải như sau: “Người lao động tự ý bỏ việc 03 ngày cộng dồn trong 

thời hạn 30 ngày hoặc 12 ngày cộng dồn trong thời hạn 365 ngày tính từ ngày đầu tiên 

tự ý bỏ việc mà không có lý do chính đáng”. 

Thứ hai, về thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải. 

Bộ luật Lao động năm 2019 quy định về thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải là 06 

tháng kể từ ngày người lao động xảy ra hành vi vi phạm; trường hợp hành vi vi phạm 

của người lao động liên quan trực tiếp đến tài chính, tài sản, tiết lộ bí mật công nghệ, 

bí mật kinh doanh của người sử dụng lao động thì thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải là 12 

tháng. Để quyết định xử lý kỷ luật sa thải người lao động đảm bảo đúng quy định thì 

người sử dụng lao động phải ban hành quyết định xử lý kỷ luật sa thải người lao động 
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khi còn thời hiệu. Do đó, người sử dụng lao động phải xác định đúng thời điểm làm 

căn cứ để tính thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải là từ ngày người lao động xảy ra hành vi 

vi phạm, chứ không phải tính từ thời điểm mà người sử dụng lao động phát hiện ra 

hành vi vi phạm của người lao động, nếu xác định sai thời điểm làm căn cứ tính thời 

hiệu xử lý kỷ luật sa thải thì sẽ có thể dẫn đến việc ra quyết định xử lý kỷ luật khi đã 

hết thời hiệu theo quy định pháp luật, việc xử lý kỷ luật này sẽ bị coi là trái pháp luật.  

Theo tác giả, việc quy định thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải được tính từ ngày 

người lao động xảy ra hành vi vi phạm là chưa thực sự hợp lý và phù hợp so với thực 

tế. Thông thường, thời điểm người sử dụng lao động phát hiện ra hành vi vi phạm của 

người lao động thường sẽ trễ hơn so với thời điểm người lao động xảy ra hành vi vi 

phạm; nhất là đối với các hành vi cố tình, có tính chất tinh vi như trộm cắp, tham ô, 

tiết lộ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ, xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ của người 

sử dụng lao động,... thì khi phát hiện hành vi vi phạm rất có thể đã hết thời hiệu xử lý 

kỷ luật sa thải. Do đó, để việc xử lý kỷ luật sa thải người lao động đảm bảo đúng quy 

định về thời hiệu, tác giả đề xuất sửa đổi cách tính thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải như 

sau: “Thời điểm làm căn cứ để tính thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải là từ ngày người sử 

dụng lao động phát hiện ra hành vi vi phạm của người lao động”. 

Thứ ba, về thủ tục áp dụng kỷ luật sa thải. 

Để việc xử lý kỷ luật sa thải người lao động đảm bảo đúng pháp luật thì trong 

thời hiệu xử lý kỷ luật lao động người sử dụng lao động phải tổ chức cuộc họp xử lý 

kỷ luật. Việc tổ chức cuộc họp nhằm để người sử dụng lao động chứng minh hành vi 

vi phạm kỷ luật của người lao động; trên cơ sở đó, người lao động sẽ trình bày 

những ý kiến, căn cứ để bào chữa về hành vi vi phạm của mình. Trong thực tế, thủ 

tục tổ chức cuộc họp xử lý kỷ luật người lao động đôi khi không thật sự cần thiết 

trong trường hợp cơ quan có thẩm quyền đã điều tra, xác minh, kết luận đối với các 

hành vi trộm cắp, tham ô, đánh bạc, cố ý gây thương tích, sử dụng ma túy, tiết lộ bí 

mật kinh doanh, bí mật công nghệ, xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ, gây thiệt hại 

nghiêm trọng, đe dọa gây thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của người 

sử dụng lao động, quấy rối tình dục tại nơi làm việc. 

 Khi những hành vi vi phạm nêu trên của người lao động đã được cơ quan có 

thẩm quyền kết luận sai phạm thuộc về người lao động, thì việc tổ chức cuộc họp xử lý 

kỷ luật là không cần thiết, do người sử dụng lao động không cần chứng minh lỗi của 

người lao động và người lao động cũng không cần phải bào chữa cho hành vi vi phạm 
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của mình. Vì vậy, việc rút gọn thủ tục xử lý kỷ luật trong trường hợp này là hết sức 

cần thiết; pháp luật cần quy định người sử dụng lao động có quyền ban hành quyết 

định kỷ luật sa thải tại thời điểm cơ quan có thẩm quyền kết luận người lao động có sai 

phạm đối với hành vi vi phạm của mình. 

 Do đó, tác giả đề xuất rút gọn thủ tục xử lý kỷ luật sa thải người lao động trong 

trường hợp này như sau: “Người sử dụng lao động không cần tổ chức cuộc họp xử lý 

kỷ luật và có quyền ban hành quyết định kỷ luật sa thải người lao động trong trường 

hợp cơ quan có thẩm quyền kết luận người lao động có sai phạm đối với hành vi vi 

phạm”.  

 Thứ tư, về hậu quả pháp lý của kỷ luật sa thải. 

Khi người sử dụng lao động xử lý kỷ luật sa thải người lao động trái quy định 

pháp luật thì người sử dụng lao động có nghĩa vụ phải thực hiện quy định tại Điều 41 

của Bộ luật Lao động năm 2019; trong đó, có nội dung người sử dụng lao động phải 

nhận người lao động trở lại làm việc theo hợp đồng lao động đã giao kết.  

Hiện nay Bộ luật Lao động năm 2019 và các văn bản hướng dẫn thi hành chưa 

có sự phân biệt rõ ràng hậu quả pháp lý giữa kỷ luật sa thải trái pháp luật về mặt nội 

dung (căn cứ, nguyên tắc, thẩm quyền, thời hiệu áp dụng kỷ luật sa thải) và kỷ luật sa 

thải trái pháp luật về mặt hình thức (trình tự, thủ tục áp dụng kỷ luật sa thải). Trong 

trường hợp người sử dụng lao động kỷ luật sa thải người lao động trái pháp luật về mặt 

nội dung thì việc phải nhận người lao động trở lại làm việc là hoàn toàn hợp lý; còn 

trong trường hợp người sử dụng lao động xử lý kỷ luật sa thải người lao động đúng 

pháp luật về mặt nội dung nhưng trái pháp luật về mặt hình thức thì không nhất thiết 

phải nhận người lao động làm việc trở lại, bởi vì người lao động đã vi phạm kỷ luật lao 

động đến mức bị sa thải thì không còn xứng đáng làm việc hoặc nếu tiếp tục làm việc 

sẽ gây thiệt hại cho người sử dụng lao động.  

Theo tác giả, pháp luật lao động cần sửa đổi, bổ sung trong trường hợp người sử 

dụng lao động xử lý kỷ luật sa thải người lao động đúng pháp luật về mặt nội dung 

nhưng trái pháp luật về mặt hình thức theo hướng đề xuất như sau: “Khi người sử dụng 

lao động xử lý kỷ luật sa thải người lao động trái pháp luật về trình tự, thủ tục nhưng 

vẫn đảm bảo đúng pháp luật về căn cứ, nguyên tắc, thẩm quyền, thời hiệu thì người sử 

dụng lao động không phải nhận người lao động trở lại làm việc theo hợp đồng lao 

động đã giao kết”. 
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3.2. Một số kiến nghị nâng cao hiệu quả thực hiện pháp luật lao động Việt 

Nam hiện hành về kỷ luật sa thải 

 Thứ nhất, đẩy mạnh công tác tuyên truyền, giáo dục pháp luật lao động cho 

người sử dụng lao động và người lao động về kỷ luật lao động nói chung và kỷ luật sa 

thải nói riêng. 

Hiện nay, một trong những nguyên nhân dẫn đến tình trạng sa thải trái pháp luật 

chính là do sự thiếu hiểu biết pháp luật của các bên tham gia vào mối quan hệ lao 

động. Người lao động không biết hành vi của mình có thể bị xử lý kỷ luật sa thải, còn 

người sử dụng lao động do thiếu hiểu biết có thể dẫn đến kỷ luật sa thải người lao 

động trái pháp luật, làm ảnh hưởng đến trật tự lao động và quá trình sản xuất, kinh 

doanh của doanh nghiệp mình.  

  Việc tuyên truyền giáo dục pháp luật lao động về kỷ luật lao động nói chung và 

kỷ luật sa thải nói riêng là rất cần thiết, giúp cho các bên chủ thể đạt được mục đích 

khi tham gia vào mối quan hệ lao động. Về phía người lao động, khi hiểu biết về 

những trường hợp và hậu quả mà mình phải gánh chịu thì ý thức của họ sẽ được nâng 

cao trong quá trình lao động. Còn về phía người sử dụng lao động, việc nắm bắt kịp 

thời, hiểu biết đúng đắn quy định pháp luật sẽ giúp việc xử lý kỷ luật được chính xác, 

tránh được những rắc rối khi phát sinh tranh chấp lao động do xử lý kỷ luật sa thải trái 

pháp luật. Bằng việc nắm bắt kịp thời, nhận thức đúng đắn các quy định về pháp luật 

và tình hình người lao động trong doanh nghiệp, công tác quản lý lao động và việc xử 

lý kỷ luật lao động sẽ được đảm bảo hiệu quả chính xác nhất. Điều này sẽ giúp cho 

người sử dụng lao động tránh được những thủ tục phức tạp cũng như thiệt hại về vật 

chất khi tiến hành giải quyết tranh chấp lao động trong trường hợp người lao động bị 

sa thải, cũng như không làm ảnh hưởng đến trật tự, kỷ cương lao động trong doanh 

nghiệp, đảm bảo sự yên tâm công tác cho người lao động khác. Pháp luật không chỉ 

bảo vệ quyền lợi cho người sử dụng lao động mà còn bảo vệ quyền lợi của người lao 

động, đối tượng được coi là có vị thế yếu hơn trong quan hệ lao động. Pháp luật đã quy 

định các trường hợp mà người lao động có thể bị sa thải, thủ tục, trình tự sa thải rất cụ 

thể trong Bộ luật lao động, do đó việc hiểu biết các quy định sẽ giúp người lao động 

đảm bảo được quyền, lợi ích của bản thân. 

 Để công tác tuyên truyền, phổ biến và giáo dục pháp luật về kỷ luật sa thải 

đạt hiệu quả cao thì cần phài có sự phối hợp chặt chẽ giữa các cơ quan nhà nước có 
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thẩm quyền, chính quyền địa phương, các doanh nghiệp, tổ chức đại diện người lao 

động để thực hiện đồng bộ các biện pháp tuyên truyền pháp luật về kỷ luật lao động 

nói chung và kỷ luật sa thải nói riêng cho người sử dụng lao động và người lao 

động. Một số biện pháp cụ thể như sau:  

 - Đẩy manh công tác tuyên truyền, phổ biến giáo dục pháp luật trên các 

phương tiện thông tin đại chúng như các trang thông tin điện tử, hệ thống truyền 

thanh, phát thanh, các trang mạng xã hội,…  

 - Thường xuyên tổ chức các cuộc thi tìm hiểu pháp luật về kỷ luật lao động 

nói chung và kỷ luật sa thải nói riêng.  

 - Định kỳ tổ chức các buổi hội thảo để hướng dẫn, thảo luận liên quan đến 

chính sách pháp luật về kỷ luật lao động nói chung và kỷ luật sa thải nói riêng cho 

các lãnh đạo doanh nghiệp, người lao động, tổ chức đại diện người lao động và giải 

đáp những khó khăn, vướng mắc trong quá trình thực hiện. 

 Thứ hai, nâng cao chất lượng hoạt động của tổ chức đại diện người lao động 

tại cơ sở trong việc xử lý kỷ luật sa thải. 

 Hiện nay, vai trò của một số công đoàn chưa thật sự phát huy hết được vai trò 

của mình. Chất lượng tham gia thực hiện quy chế dân chủ ở một số công đoàn chưa 

tương xứng với yêu cầu đặt ra. Tổ chức và hoạt động của Ban Thanh tra Nhân dân 

theo luật định ở nhiều công đoàn cơ sở có lúc có nơi còn yếu, thậm chí là không 

hoạt động. Việc xây dựng và thực hiện nội quy lao động ở một số doanh nghiệp 

chưa được thực hiện nghiêm túc, khoa học, chất lượng, hiệu quả thực hiện còn thấp. 

Người lao động chưa nắm được tầm quan trọng của tổ chức công đoàn  nên họ thiếu 

sự quan tâm và tham gia vào tổ chức này. Bên cạnh đó, phần lớn thành viên của 

công đoàn là những người lao động chưa có kiến thức sâu rộng về pháp luật lao 

động; đồng thời, họ bị phụ thuộc về mặt kinh tế đối với người sử dụng lao động nên 

khó có thể độc lập và bình đẳng trong quan hệ với người sử dụng lao động. Để nâng 

cao chất lượng hoạt động của công đoàn cơ sở đòi hỏi phải thực hiện tốt một số giải 

pháp như:  

 - Xây dựng đội ngũ cán bộ công đoàn là những người có năng lực chuyên 

môn vững vàng, có bản lĩnh chính trị, có khả năng tập hợp người lao động, tâm 

huyết và trách nhiệm trong hoạt động của công đoàn. 

 - Tăng cường công tác bồi dưỡng nghiệp vụ, các đợt tập huấn hướng dẫn kỹ 

năng, phương pháp hoạt động cho cán bộ công đoàn.  
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 - Phối hợp với doanh nghiệp quan tâm hơn nữa đến đời sống vật chất và tinh 

thần của người lao động như nhà ở, đảm bảo việc làm, tiền lương, thu nhập, bảo 

hiểm xã hội, bảo hiểm y tế.  

 Thứ ba, tăng cường hoạt động thanh tra, giám sát và xử lý vi phạm pháp luật 

trong xử lý kỷ luật lao động. 

 Trong thực tế, nhiều trường hợp người sử dụng lao động lợi dụng sự thiếu 

hiểu biết của người lao động mà sa thải họ trái pháp luật. Các quyền và lợi ích chính 

đáng của người lao động trực tiếp bị xâm phạm nhưng họ không biết làm thế nào để 

bảo vệ cho mình một cách tốt nhất. Vì vậy, vấn đề nâng cao hiệu quả trong công tác 

kiểm tra, thanh tra, xử lý sai phạm về kỷ luật lao động không kém phần quan trọng 

trong việc nâng cao hiệu quả áp dụng pháp luật. Thông qua công tác kiểm tra, thanh 

tra, sẽ phát hiện kịp thời để phối hợp kiến nghị, hướng dẫn các đơn vị sử dụng lao 

động có biện pháp khắc phục những sai phạm trong kỷ luật lao động. Đồng thời, 

kiến nghị với các cơ quan chức năng xử lý đối với các trường hợp người sử dụng lao 

động có những hành vi vi phạm pháp luật lao động về kỷ luật lao động gây ảnh 

hưởng lớn đến quyền lợi của người lao động. Việc thực hiện tốt công tác kiểm tra, 

thanh tra có ý nghĩa quan trọng.  

 Để tiếp tục nâng cao chất lượng, hiệu quả công tác phối hợp kiểm tra, thanh 

tra cần tập trung các hoạt động hướng về người lao động. Tích cực, chủ động tham 

gia, kiến nghị với cơ quan nhà nước và người sử dụng lao động đề ra các giải pháp 

nhằm đảm bảo quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng cho người lao động. Kiên quyết 

đề nghị các cơ quan chức năng xử lý theo đúng quy định của pháp luật đối với 

những trường hợp vi phạm quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao 

động. Vì vậy, cần thực hiện tốt một số giải pháp sau: 

 - Tăng cường hơn nữa công tác thanh tra, kiểm tra để kịp thời phát hiện các 

trường hợp sa thải trái pháp luật. 

 - Có những biện pháp xử lý nghiêm như: xử phạt vi phạm hành chính, đề nghị 

cơ quan có thẩm quyền thu hồi giấy phép kinh doanh,… đối với các doanh nghiệp 

cố tình vi phạm, xâm phạm quyền và lợi ích hợp pháp của người lao động. 

 - Cần phải nâng cao bản lĩnh, phẩm chất đạo đức và năng lực của đội ngũ các 

thanh tra viên. Đồng thời, cần phải tăng cường mối quan hệ phối hợp giữa cơ quan 

thanh tra với cơ quan có thẩm quyền trong hoạt động kiểm tra, thanh tra. 
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 Thứ tư, nâng cao năng lực của cơ quan quản lý nhà nước trong việc thẩm 

định hồ sơ đăng ký nội quy lao động, đặc biệt là nội dung kỷ luật sa thải. 

 Nội quy lao động là văn bản do người sử dụng lao động ban hành về những 

quy tắc xử sự chung bắt buộc đối với người lao động và là cơ sở để xác định hành vi vi 

phạm kỷ luật lao động của người lao động. Tuy nhiên trong thực tế, vì nhiều lý do 

khác nhau mà các quy định về xử lý kỷ luật sa thải do người sử dụng lao động đưa 

vào nội quy lao động còn trái với quy định của pháp luật lao động nhưng cơ quan 

tiếp nhận, thẩm định hồ sơ đăng ký không kịp thời phát hiện ra để yêu cầu người sử 

dụng lao động sửa chữa, bổ sung. Để hạn chế tình trạng này thì đội ngũ công chức 

làm công tác thẩm định nội quy lao động cần phải được đào tạo, nâng cao trình độ 

chuyên môn thông qua các lớp đào tạo nghiệp vụ, tập huấn về kiến thức pháp luật 

lao động từ cơ bản đến chuyên sâu và kỹ năng thẩm định, kiểm tra. 

 Thứ năm, nâng cao hiệu quả giải quyết tranh chấp kỷ luật sa thải. 

 Cần có sự thống nhất nhận thức pháp luật trong hệ thống các Tòa án. Một trong 

những vướng mắc dẫn đến khó khăn trong việc giải quyết các tranh chấp lao động tại 

Tòa án đó là nhận thức pháp luật lao động chưa có sự thống nhất. Để hạn chế vấn đề 

này, cần có sự giải thích pháp luật về lao động và các loại tranh chấp lao động, đặc 

biệt là tranh chấp lao động trong trường hợp sa thải người lao động một cách thống 

nhất của Tòa án nhân dân tối cao. Ủy ban thường vụ quốc hội về lâu dài cần hoàn 

thiện hệ thống pháp luật lao động để có sự thống nhất nhận thức pháp luật trong ngành 

Tòa án. 

 Bên cạnh đó, cần sớm hoàn thiện cơ chế Thẩm phán, Hội thẩm nhân dân trong 

giải quyết các tranh chấp lao động nói chung và tranh chấp xử lý kỷ luật sa thải nói 

riêng. Trong hoạt động của Tòa án, vai trò của Thẩm phán và Hội thẩm nhân dân 

mang tính quyết định. Bởi đó là những người nhân danh quyền lực Nhà nước làm 

trọng tài phán xử về quyền lợi và nghĩa vụ của các bên tranh chấp. Hoạt động tố tụng 

của Thẩm phán và Hội thẩm nhân dân quyết định hiệu quả xét xử của Tòa án trong 

thực tiễn. Đồng thời, cần có cơ chế ba bên trong hội đồng xét xử (Nhà nước – Thẩm 

phán; người sử dụng lao động – Hội thẩm nhân dân và một Hội thẩm nhân dân đại 

diện quyền lợi của người lao động bị sa thải) nhằm đảm bảo tính khách quan, minh 

bạch và tiếp cận một cách khoa học đến sự công bằng, dân chủ trong một vụ án tranh 

chấp về kỷ luật sa thải. 
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 Ngoài ra, cần củng cố lại đội ngũ hòa giải viên lao động, tăng số lượng hòa giải 

viên lao động ở cấp huyện, đặc biệt là những vùng tập trung nhiều các doanh nghiệp; 

nâng cao trình độ chuyên môn của đội ngũ hòa giải viên lao động. Yếu tố quan trọng 

nhất quyết định hiệu quả hòa giải là năng lực của mỗi tổ chức, cá nhân tham gia hòa 

giải. Vì vậy, đòi hỏi hoạt động hòa giải trong giải quyết tranh chấp lao động liên quan 

đến kỷ luật sa thải người lao động cần được chuyên môn hóa; công tác đào tạo, bồi 

dưỡng đội ngũ hòa giải viên lao động phải chuyên sâu, gắn với thực tiễn đời sống lao 

động. Phải thường xuyên tập huấn, tạo điều kiện cho đội ngũ hòa giải viên lao động cọ 

xát thực tế. Hiện nay, thủ tục hòa giải đã được pháp luật quy định đơn giản, linh hoạt 

nên việc hòa giải thành hay không phụ thuộc phần lớn vào năng lực của chủ thể tiến 

hành hòa giải. Do vậy, việc nâng cao tiêu chuẩn của hòa giải viên lao động cũng như 

chú trọng phương thức hòa giải trong giải quyết tranh chấp xử lý kỷ luật sa thải là một 

điều tất yếu trong hoàn thiện pháp luật về giải quyết tranh chấp liên quan đến vấn đề 

này. 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 3 

 Từ thời điểm Bộ luật Lao động năm 2019 ra đời đã thừa kế phát huy giá trị của 

các văn bản pháp luật trước đây, qua nhiều lần sửa đổi bổ sung Bộ luật Lao động năm 

2019 đã dần hoàn thiện, khắc phục được phần lớn những hạn chế vướng mắc, tạo điều 

kiện thuận lợi để tháo gỡ những khó khăn trong quá trình áp dụng. 

Tuy nhiên có thể thấy rằng Bộ luật Lao động năm 2019 vẫn còn đó những hạn 

chế nhất định, dẫn đến việc người sử dụng lao động và người lao động có lúc có nơi 

vẫn còn gặp lúng túng khi áp dụng vào thực tiễn. Một lý do nữa là sự hạn chế trong 

năng lực nhận thức của người sử dụng lao động về pháp luật lao động đối với hình 

thức sa thải khiến cho việc kỷ luật sa thải người lao động trong một số trường hợp bị 

trái với quy định pháp luật.  

Chính vì vậy để đảm bảo xây dựng mối quan hệ hài hòa giữa người sử dụng lao 

động và người lao động, pháp luật cần có những điều chỉnh, bổ sung về 

căn cứ áp dụng, thời hiệu xử lý, thủ tục áp dụng kỷ luật sa thải và hậu quả pháp lý của 

kỷ luật sa thải trái pháp luật về mặt hình thức để hoàn thiện hành lang pháp lý cho việc 

áp dụng. Ngoài ra để nâng cao hiểu biết, kiến thức cho người sử dụng lao động và 

người lao động về kỷ luật lao động nói chung và kỷ luật sa thải nói riêng thì cần áp 

dụng các biện pháp như tuyên truyền, giáo dục pháp luật, nâng cao chất lượng hoạt 

động của tổ chức công đoàn, tăng cường hoạt động thanh tra, giám sát, nâng cao 

năng lực của cơ quan quản lý nhà nước trong việc thẩm định hồ sơ đăng ký nội quy 

lao động và nâng cao hiệu quả giải quyết tranh chấp kỷ luật sa thải. 
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KẾT LUẬN 

 Xử lý kỷ luật sa thải là nội dung luôn có sự phát triển cùng với sự thay đổi 

qua từng thời kỳ của pháp luật lao động Việt Nam. Nội dung này luôn được cân 

nhắc, nghiên cứu và hoàn thiện để phù hợp với xu hướng phát triển của các quan hệ 

xã hội và bảo vệ kịp thời cho các đối tượng yếu thế trong mối quan hệ lao động, cụ 

thể là người lao động. Qua quá trình nghiên cứu đề tài “Kỷ luật sa thải theo pháp 

luật lao động Việt Nam”, tác giả đã rút ra được kết luận chung như sau:  

 Xử lý kỷ luật sa thải tuy là hình thức xử lý kỷ luật nghiêm khắc nhất nhưng 

lại rất cần thiết để đảm bảo trật tự, kỷ cương trong hoạt động điều hành, sản xuất, 

kinh doanh của doanh nghiệp. Do đó, pháp luật lao động quy định rất cụ thể về căn 

cứ, nguyên tắc, thẩm quyền, thời hiệu, trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật sa thải người 

lao động. Khi người sử dụng lao động muốn xử lý kỷ luật sa thải người lao động thì 

phải tuân thủ đúng và đầy đủ các quy định của pháp luật, nếu người sử dụng lao 

động vi phạm một trong những quy định này thì quyết định xử lý kỷ luật sa thải sẽ 

bị coi là trái pháp luật và phải gánh chịu các hậu quả pháp lý nhất định. 

 Qua nghiên cứu, làm rõ một số vấn đề chung về kỷ luật sa thải và phân tích, 

đánh giá các quy định pháp luật lao động Việt Nam hiện hành về kỷ luật sa thải và 

thực tiễn áp dụng các quy định pháp luật này, có thể thấy rằng vẫn còn nhiều trường 

hợp người sử dụng lao động thực hiện chưa đúng các quy định của pháp luật làm ảnh 

hưởng tới quyền, lợi ích hợp pháp của người lao động, phát sinh nhiều vụ tranh chấp 

lao động. Do đó, đề án đã đưa ra một số kiến nghị hoàn thiện pháp luật và nâng cao 

hiệu quả thực hiện các quy định pháp luật lao động Việt Nam hiện hành về kỷ luật sa 

thải; trong đó tập trung vào căn cứ áp dụng, thời hiệu xử lý, thủ tục áp dụng kỷ luật sa 

thải và hậu quả pháp lý của kỷ luật sa thải trái pháp luật về mặt hình thức để hoàn 

thiện hành lang pháp lý cho việc áp dụng. 

 Với sự đầu tư và tập trung nghiên cứu một cách nghiêm túc, tác giả mong rằng 

Đề án này sẽ đóng góp một phần nhỏ vào việc hoàn thiện quy định pháp luật lao động 

về kỷ luật sa thải trong quá trình xây dựng, sửa đổi, bổ sung các quy định liên quan tới 

vấn đề này, cũng như sự quan tâm của các công trình nghiên cứu tiếp theo liên quan 

tới vấn đề kỷ luật sa thải trong pháp luật lao động. 
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PHỤ LỤC 

PHỤ LỤC 1: Bản án số 04/2022/LĐ-PT ngày 05/9/2022 của Tòa án nhân dân 

tỉnh Long An về việc tranh chấp về xử lý kỷ luật theo hình thức sa thải. 

PHỤ LỤC 2: Bản án số 03/2021/LĐ-ST ngày 04/11/2021 của Tòa án nhân dân 

thị xã Tân Uyên, tỉnh Bình Dương về việc tranh chấp về xử lý kỷ luật lao động theo 

hình thức sa thải. 

PHỤ LỤC 3: Bản án số 01/2021/LĐ-PT ngày 26/3/2021 của Tòa án nhân dân 

tỉnh Bình Thuận về việc tranh chấp về xử lý kỷ luật lao động theo hình thức sa thải. 

PHỤ LỤC 4: Bản án số 02/2021/LĐ-ST ngày 08/4/2021 của Tòa án nhân dân 

thị xã Bến Cát, tỉnh Bình Dương về việc tranh chấp về xử lý kỷ luật lao động theo hình 

thức sa thải. 

PHỤ LỤC 5: Bản án số 16/2023/LĐ-PT ngày 23/6/2023 của Tòa án nhân dân 

tỉnh Bình Dương về việc tranh chấp về trường hợp xử lý kỷ luật lao động theo hình 

thức sa thải. 

PHỤ LỤC 6: Bản án số 02/2022/LĐ-ST ngày 24/02/2022 của Tòa án nhân dân 

quận C, thành phố Cần Thơ về việc tranh chấp lao động xử lý kỷ luật lao động theo 

hình thức sa thải. 

PHỤ LỤC 7: Bản án số 18/2021/LĐ-PT ngày 26/10/2021 của Tòa án nhân dân 

tỉnh Bình Dương về việc tranh chấp về xử lý kỷ luật theo hình thức sa thải. 

PHỤ LỤC 8: Bản án số 615/2022/LĐ-PT ngày 28/9/2022 của Tòa án nhân dân 

thành phố Hồ Chí Minh về việc tranh chấp về xử lý kỷ luật theo hình thức sa thải. 


