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MỞ ĐẦU 

 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Trong bối cảnh hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng vào nền kinh tế 

khu vực và thế giới, thị trường lao động và quan hệ lao động tại Việt Nam 

đã có những biến động. Cùng với sự phát triển của nền sản xuất, kinh 

doanh thì thị trường lao động cũng như quan hệ lao động giữa người lao 

động và người sử dụng lao động cũng có nhiều thay đổi. Trong những năm 

qua, pháp luật về hợp đồng lao động đã có những thay đổi phù hợp với 

thực tiễn, góp phần quan trọng cho việc phát triển quan hệ lao động ở Việt 

Nam theo hướng thị trường, từng bước góp phần thúc đẩy sự hình thành và 

phát triển lành mạnh của thị trường lao động. 

Thực tiễn giải quyết các tranh chấp tại Tòa án cho thấy số lượng các 

vụ tranh chấp về kỷ luật sa thải chiếm một tỷ lệ tương đối lớn, diễn ra gay 

gắt và phức tạp. Trong đó có rất nhiều trường hợp là sa thải trái pháp luật, 

xâm phạm đến quyền lợi chính đáng của người lao động. Nguyên nhân dẫn 

đến tình trạng trên có thể là do sự thiếu hiểu biết của người sử dụng lao 

động cũng có thể do sự cố tình vi phạm các quy định pháp luật về kỷ luật 

sa thải của họ, song cũng không thể không kể đến một nguyên nhân quan 

trọng đó là pháp luật về kỷ luật sa thải của Việt Nam hiện nay vẫn còn tồn 

tại nhiều bất cập, không phù hợp với thực tế và thiếu tính khả thi. Để bảo 

vệ quyền lợi của người lao động, đồng thời giữ gìn ổn định trật tự, kỷ 

cương trong doanh nghiệp, góp phần thúc đẩy sự phát triển của sản xuất 

kinh doanh, việc nghiên cứu vấn đề kỷ luật sa thải lao động từ đó hoàn 

thiện pháp luật về kỷ luật sa thải nhằm hạn chế việc sa thải trái pháp luật là 

một đòi hỏi bức thiết cả về lý luận và thực tiễn. Từ lý do trên học viên 

chọn đề tài "Pháp luật về kỷ luật sa thải lao động ở Việt Nam" để nghiên 

cứu làm luận văn Thạc sĩ Luật học 
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2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài 

Liên quan đến đề tài mà học viên lựa chọn có các công trình nghiên 

cứu sau: 

- Luận án Tiến sĩ "Pháp luật về đơn phương chấm dứt hợp đồng lao 

động - Những vấn đề lý luận và thực tiễn" của tác giả Nguyễn Thị Hoa 

Tâm (năm 2013), Trường Đại học Luật thành phố Hồ Chí Minh. Luận án 

đã nghiên cứu có hệ thống và toàn diện cơ sở lý luận về đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động và pháp luật đơn phương chấm dứt hợp đồng lao 

động. Đồng thời luận án đã phân tích, bình luận, đánh giá khách quan về 

thực trạng pháp luật đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động ở Việt Nam, 

trong đó có nêu ra một số điểm về việc bồi thường thiệt hại của người lao 

động và người sử dụng lao động. 

- Luận văn Thạc sĩ "Bồi thường thiệt hại trong pháp luật lao động 

Việt Nam" của tác giả Nguyễn Anh Sơn (năm 2007), Khoa Luật - Đại học 

Quốc gia Hà Nội. Luận văn đã giới thiệu những vấn đề lý luận về bồi 

thường thiệt hại trong pháp luật Việt Nam. Nêu lên sự khác biệt giữa chế 

độ bồi thường thiệt hại trong pháp luật lao động và chế độ bồi thường thiệt 

hại trong pháp luật dân sự. Trên cơ sở nghiên cứu các quy định pháp luật 

về bồi thường thiệt hại trong luật lao động từ thời kỳ đổi mới, luận văn đã 

tập trung làm sáng tỏ ba loại hình bồi thường thiệt hại về tài sản, về tính 

mạng sức khỏe và thiệt hại ngoài hợp đồng theo quy định pháp luật hiện 

hành; đối chiếu với thực tiễn để đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện 

pháp luật. 

- Luận văn Thạc sĩ "Bồi thường thiệt hại trong pháp luật lao động 

Việt Nam và thực tiễn áp dụng trên địa bàn thành phố Đà Nẵng" của tác 

giả Nguyễn Thị Bích Nga (năm 2014), Khoa Luật - Đại học Quốc gia Hà 

Nội. Luận văn đã nghiên cứu một cách có hệ thống các quy định, chỉ ra 
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những biểu hiện của trách nhiệm bồi thường thiệt hại trong luật lao động, 

đưa ra các kiến nghị góp phần hoàn thiện các quy định của pháp luật về bồi 

thường thiệt hại trong quan hệ lao động. 

- Luận văn Thạc sĩ "Bồi thường thiệt hại theo pháp luật lao động Việt 

Nam" của tác giả Nguyễn Thị Lan Phương (năm 2015), Khoa Luật - Đại 

học Quốc gia Hà Nội. Luận văn đã nghiên cứu những vấn đề lý luận về bồi 

thường thiệt hại trong lĩnh vực lao động, đánh giá thực trạng về bồi thường 

thiệt hại trong lao động ở nước ta hiện nay, từ đó đưa ra những biện pháp 

hoàn thiện cả về cơ sở pháp lý và thực tiễn áp dụng pháp luật. 

- Bài viết "Thực trạng pháp luật về quyền xử lý kỷ luật lao động của 

người sử dụng lao động và một số kiến nghị" của tác giải Đỗ Thị Dung 

(Tạp chí nghiên cứu lập pháp số 2+3/2014). Bài viết đã đánh giá thực trạng 

của pháp luật về quyền xử lý kỷ luật lao động của người sử dụng lao động, 

từ đó đưa ra những kiến nghị nhằm góp phần hoàn thiện quy định của pháp 

luật về kỷ luật lao động. 

3. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu 

3.1. Mục đích nghiên cứu 

Mục đích nghiên cứu của luận văn là làm sáng tỏ những vấn đề lý luận 

và thực tiễn áp dụng pháp luật về kỷ luật sa thải lao động. Từ đó luận văn 

xây dựng một số giải pháp và kiến nghị nhằm hoàn thiện pháp luật và nâng 

cao hiệu quả áp dụng pháp luật về kỷ luật sa thải lao động ở Việt Nam. 

3.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

- Làm rõ những vấn đề lý luận cơ bản và thực trạng quy định của pháp 

luật hiện hành về sa thải trái pháp luật cũng như thực tiễn áp dụng pháp 

luật về vấn đề đó. 

- Đề xuất những giải pháp để hoàn thiện pháp luật và nâng cao hiệu 

quả áp dụng pháp luật về kỷ luật sa thải lao động ở Việt Nam. 
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4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

4.1. Đối tượng nghiên cứu 

- Các quan điểm, luận điểm mang tính lý luận về kỷ luật sa thải lao 

động ở Việt Nam. 

- Thực trạng pháp luật về kỷ luật sa thải lao động và thực tiễn áp dụng 

tại Việt Nam . 

4.2. Phạm vi nghiên cứu 

Phạm vi nghiên cứu của luận văn bao gồm những vấn đề lý luận và 

thực tiễn về kỷ luật sa thải lao động và thực tiễn áp dụng tại Việt Nam. 

- Thứ nhất, luận văn tập trung nghiên cứu các văn bản pháp luật lao 

động về kỷ luật sa thải lao động như: Bộ luật Lao động năm 2012; các 

Nghị định, Thông tư cũng như các văn bản pháp luật khác có liên quan và 

điều chỉnh lĩnh vực kỷ luật sa thải người lao động trong quan hệ pháp luật 

lao động. 

- Thứ hai, luận văn nghiên cứu trong khoảng thời gian từ năm 2015 

đến năm 2020. 

5. Cơ sở phương pháp luận và phương pháp nghiên cứu 

5.1. Cơ sở phương pháp luận 

Luận văn sử dụng phương pháp khoa học duy vật lịch sử và duy vật 

biện chứng của Chủ nghĩa Mác - Lê nin, tư tưởng Hồ Chí Minh và các 

quan điểm, đường lối, chính sách của Đảng, pháp luật của Nhà nước để 

làm rõ những vấn đề cần được giải quyết, những bất cập còn tồn tại và đưa 

ra giải pháp hoàn thiện. 

5.2. Phương pháp nghiên cứu 

- Phương pháp phân tích tổng hợp: Tác giả xem đây là phương pháp 

chủ đạo trong luận văn nhằm phân tích những quy định của pháp luật; tổng 

hợp các số liệu, kết quả phân tích; đánh giá tính hiệu quả cũng như chỉ rõ 

những bất cập trong pháp luật hiện hành về kỷ luật sa thải lao động. 
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- Phương pháp diễn giải - quy nạp: Tác giả dùng phương pháp này để 

diễn giải cho các số liệu, các dẫn chứng, chứng minh, từ đó rút ra các kết 

luận. 

6. Kết cấu Luận văn 

Chương 1: Một số vấn đề lý luận pháp luật về kỷ luật sa lao động. 

Chương 2: Thực trạng pháp luật về kỷ luật sa thải lao động và thực 

tiễn áp dụng. 

Chương 3: Định hướng và giải pháp hoàn thiện pháp luật, nâng cao 

hiệu quả áp dụng pháp luật về kỷ luật sa thải lao động ở Việt Nam. 
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Chương 1 

MỘT SỐ VẤN ĐỀ LÝ LUẬN PHÁP LUẬT 

VỀ KỶ LUẬT SA THẢI LAO ĐỘNG 

 

1.1. Khái quát về sa thải lao động và sa thải lao động trái pháp luật 

1.1.1. Khái niệm về kỷ luật sa thải lao động 

Kỷ luật dưới góc độ chung nhất được hiểu là những quy định, quy tắc, 

những trật tự mà con người phải tuân thủ khi tham gia vào hoạt động trong 

một tổ chức, một tập đoàn hay trong một quan hệ cộng đồng. Những quy 

định này có thể được chuẩn hóa trong các văn bản pháp luật hoặc có thể là 

những quy tắc mang tính chất đạo đức, hoặc thậm chí có thể là những quy 

định trong nội bộ một tổ chức. Kỷ luật chính là phương tiện để thống nhất 

hoạt động chung của con người với nhau nhằm đạt được những mục đích 

nhất định, là nhu cầu tất yếu để hoạt động xã hội diễn ra một cách ổn định 

và đạt được mục tiêu đã đề ra. 

Theo Từ điển bách khoa Việt Nam, kỷ luật lao động được hiểu là “chế 

độ làm việc đã được quy định và được sự chấp hành nghiêm túc đúng đắn 

của mỗi cấp, mỗi nhóm người, mỗi người trong quá trình lao động, tạo ra 

sự hài hòa của tất cả các yếu tố sản xuất, liên kết mọi người vào một quá 

trình thống nhất”1. 

Như vậy, dưới góc độ chung nhất (theo nghĩa rộng), kỷ luật lao động 

được hiểu là trật tự nền nếp mà người lao động phải tuân theo khi tham gia 

vào các quan hệ lao động. Trường hợp, người lao động không chấp hành 

hoặc không chấp hành đầy đủ nghĩa vụ được giao, họ sẽ phải chịu hình 

thức xử lý kỷ luật tương ứng. 

Với tư cách là một hình thức xử lý kỷ luật lao động, có thể khái quát 

                                                 
1 Từ điển bách khoa Việt Nam (2003) 
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định nghĩa về sa thải như sau: Sa thải là một hình thức kỷ luật lao động 

được người sử dụng lao động áp dụng đối với người lao động có hành vi vi 

phạm kỷ luật được pháp luật quy định là căn cứ và được người sử dụng lao 

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

lao động. 

1.1.2. Khái niệm, đặc điểm sa thải lao động trái pháp luật 

1.1.2.1. Khái niệm 

Trong quan hệ lao động, kỷ luật lao động được hiểu là tổng thể những 

quy định có tính chất bắt buộc đối với mọi thành viên trong quá trình lao 

động. Bộ luật Lao động năm 2012 (Điều 118) đưa ra định nghĩa về kỷ luật 

lao động: Là những quy định về việc tuân theo thời gian, công nghệ và 

điều hành sản xuất, kinh doanh trong nội quy lao động2. 

Như vậy, sa thải trái pháp luật có thể được hiểu là trường hợp người 

sử dụng lao động sa thải người lao động không đúng căn cứ theo quy định 

của pháp luật, hoặc không tuân thủ các quy định về trình tự, thủ tục cũng 

như nguyên tắc khi tiến hành sa thải người lao động. 

1.1.2.2. Đặc điểm sa thải trái pháp luật 

- Sa thải không đảm bảo các căn cứ theo quy định của pháp luật về sa 

thải lao động 

- Sa thải lao động không đúng trình tự, thủ tục pháp luật quy định. 

- Sa thải không tuân thủ theo các nguyên tắc pháp luật quy định. 

Ngoài ra, việc xử lý kỷ luật lao động cũng bị xem là không tuân thủ 

nguyên tắc khi người sử dụng lao động có hành vi xâm phạm thân thể, 

nhân phẩm của người lao động khi xử lý kỷ luật; dùng hình thức phạt tiền, 

cắt lương thay việc xử lý luật lao động; xử lý kỷ luật người lao động vì lý 

do tham gia đình công. 

 

                                                 
2 Điều 118 Bộ luật Lao động năm 2012 
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1.1.3. Ảnh hưởng của kỷ luật sa thải lao động 

Mặc dù pháp luật có những quy định tương đối cụ thể về căn cứ xử lý 

kỷ luật sa thải, nguyên tắc cũng như thủ tục, thời hiệu, nhưng trên thực tế 

tình trạng xử lý kỷ luật sa thải trái pháp luật còn diễn ra phổ biến. Sa thải 

trái pháp luật không phải là vấn đề mới nhưng vẫn là vấn đề mang tính thời 

sự hiện nay bởi sa thải trái pháp luật có ảnh hưởng trực tiếp và rất lớn tới 

nhiều đối tượng khác nhau như người lao động, người sử dụng lao 

động…và ảnh hưởng tới sự ổn định của xã hội nói chung. 

Như vậy, từ việc nhận thức được những ảnh hưởng tiêu cực của sa 

thải trái pháp luật như trên, vấn đề bức thiết đặt ra là phải tìm hiểu tình 

hình sa thải trái pháp luật hiện nay và đưa ra những biện pháp để hạn chế 

tình trạng trên nhằm hoàn thiện pháp luật về kỷ luật sa thải lao động. 

1.2. Nội dung cơ bản của kỷ luật sa thải lao động trái pháp luật 

Thông qua quá trình tìm hiểu, phân tích, tổng hợp có thể phân kỷ luật 

sa thải trái pháp luật ra các loại sau: Sa thải trái pháp luật về mặt nội dung 

(căn cứ); sa thải trái pháp luật về nguyên tắc xử lý kỷ luật; sa thải trái pháp 

luật về thời hiệu xử lý; sa thải trái pháp luật về thủ tục xử lý. 

1.2.1. Kỷ luật sa thải trái pháp luật về nội dung (căn cứ) 

Kỷ luật sa thải trái pháp luật về mặt nội dung (căn cứ) là trường hợp 

người sử dụng lao động tiến hành xử lý kỷ luật sa thải người lao động 

không đúng những trường hợp do pháp luật quy định. Đây là trường hợp sa 

thải trái pháp luật rất nghiêm trọng nhưng thực tế loại vi phạm này lại diễn 

ra khá phổ biến. 

1.2.2. Kỷ luật sa thải trái pháp luật về nguyên tắc 

Nguyên tắc là những nguyên lý, tư tưởng chỉ đạo quán triệt và được 

xuyên suốt toàn bộ quá trình xử lý kỷ luật, mặc dù có căn cứ để sa thải 

người lao động nhưng nếu người sử dụng lao động khi sa thải người lao 
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động mà vi phạm các nguyên tắc xử lý kỷ luật thì vẫn coi là sa thải trái 

pháp luật 

1.2.3. Kỷ luật sa thải trái pháp luật về thời hiệu xử lý 

Khi thời hiệu xử lỷ kỷ luật dù người lao động có hành vi vi phạm kỷ 

luật, người sử dụng lao động cũng không được phép xử lý họ. Trong 

trường hợp này nếu người sử dụng lao động vẫn xử lý kỷ luật sa thải họ thì 

việc sa thải đó sẽ bị coi là sa thải trái pháp luật. 

1.2.4. Kỷ luật sa thải trái pháp luật về thủ tục xử lý (hình thức) 

Ở Việt Nam để tránh trường hợp người sử dụng lao động xử lý kỷ luật 

sa thải người lao động một cách thiếu chính xác, vô căn cứ, pháp luật đã 

quy định người sử dụng lao động khi xử lý kỷ luật sa thải người lao động 

phải tuân theo những trình tự, thủ tục nhất định. Nếu không tuân thủ đúng 

các thủ tục luật định thì dù có đảm bảo về mặt căn cứ (lý do), quyết định sa 

thải của chủ sử dụng lao động cũng vẫn bị coi là trái pháp luật. 

1.3. Các yếu tố tác động đến kỷ luật sa thải lao động trái pháp luật 

1.3.1. Yếu tố khách quan 

- Hệ thống pháp luật 

- Các yếu tố từ thiên tai, dịch bệnh 

- Sự phối hợp của các cơ quan có thẩm quyền trong việc điều tra, xác 

minh, kết luận người lao động có hành vi vi phạm lao động để làm căn cứ 

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

1.3.2. Yếu tổ chủ quan 

- Nhu cầu sử dụng lao động của người sử dụng lao động 

- Năng lực, hành vi của người lao động 

- Lợi ích của người lao động và người sử dụng lao động 
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Kết luận Chương 1 

 

Sa thải là một hình thức xử lý kỷ luật nặng nhất mà người sử dụng lao 

động áp dụng đối với người lao động có hành vi vi phạm kỷ luật lao động. 

Chính vì vậy, pháp luật lao động đã có những quy định tương đối cụ thể về 

căn cứ xử lý kỷ luật sa thải, nguyên tắc cũng như thủ tục, thời hiệu, nhưng 

trên thực tế tình trạng xử lý kỷ luật sa thải trái pháp luật còn diễn ra phổ 

biến. Sa thải trái pháp luật không phải là vấn đề mới nhưng vẫn là vấn đề 

mang tính thời sự hiện nay bởi sa thải trái pháp luật có ảnh hưởng trực tiếp 

và rất lớn tới nhiều đối tượng khác nhau như người lao động, người sử 

dụng lao động…và ảnh hưởng tới sự ổn định của xã hội nói chung. Trong 

chương 1 của luận văn đã làm rõ một số khái niệm, đặc điểm về sa thải lao 

động trái pháp luật; xác định những nội dung cơ bản cũng như ảnh hưởng 

của kỷ luật sa thải lao động trái pháp luật. Đây là những vấn đề mang tính 

lý luận cơ bản để có thể phân tích, đánh giá thực trạng quy định pháp luật 

và thực tiễn áp dụng các quy định định pháp luật về sa thải lao động trái 

pháp luật ở chương 2, để từ đó đưa ra những định hướng và đề xuất các 

giải pháp hoàn thiện pháp luật về sa thải lao động ở chương 3. 
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Chương 2 

THỰC TRẠNG PHÁP LUẬT VỀ KỶ LUẬT 

SA THẢI LAO ĐỘNG VÀ THỰC TIỄN ÁP DỤNG 

 

2.1. Sa thải lao động về căn cứ và thực tiễn thực hiện 

Ở Việt Nam, pháp luật quy định tương đối cụ thể các trường hợp 

người sử dụng lao động được quyền sa thải người lao động nhằm tránh sự 

lạm quyền của giới chủ. Theo đó thì người sử dụng lao động chỉ được áp 

dụng hình thức xử lý kỷ luật người lao động trong những trường hợp nhất 

định. Điều 126 Bộ luật Lao động quy định các trường hợp cụ thể về việc 

xử lý kỷ luật sa thải người lao động 

Việc sa thải trái pháp luật về căn cứ bao gồm các trường hợp sau: 

- Trường hợp sa thải không đúng với căn cứ thứ nhất: "Người lao 

động có hành vi trộm cắp, tham ô, đánh bạc, cố ý gây thương tích, sử dụng 

ma tuý trong phạm vi 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 doạ gây thiệt hại đặc biệt nghiêm 

trọng về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao động."3; 

- Trường hợp sa thải không đúng với căn cứ thứ hai: "Người lao động 

bị xử lý kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương mà tái phạm trong thời gian 

chưa xoá kỷ luật hoặc bị xử lý kỷ luật cách chức mà tái phạm."4 

- Trường hợp sa thải không đúng với căn cứ thứ ba: "Người lao động 

tự ý bỏ việc 05 ngày cộng dồn trong 01 tháng hoặc 20 ngày cộng dồn trong 

01 năm mà không có lý do chính đáng".5 

2.2. Sa thải lao động theo nguyên tắc xử lý kỷ luật và thực tiễn 

thực hiện 

Theo quy định của Bộ luật Lao động, nguyên tắc xử lý kỷ luật bao 

gồm: 

                                                 
3 Khoản 1 Điều 126 Bộ luật Lao động năm 2012 
4 Khoản 2 Điều 126 Bộ luật Lao động năm 2012. 
5 Khoản 3 Điều 126 Bộ luật Lao động năm 2012. 
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Thứ nhất, không áp dụng nhiều hình thức xử lý kỷ luật lao động đối 

với một hành vi vi phạm kỷ luật lao động. 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.6 

Thứ hai, không xử lý kỷ luật lao động 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.7 

Thứ ba, cấm dùng hình thức phạt tiền, cắt lương thay việc xử lý luật 

lao động.8 

Thứ tư, cấm xử lý kỷ luật người lao động vì lý do tham gia đình công. 

Thứ năm, cấm xâm phạm thân thể, nhân phẩm của người lao động.9 

Trên đây là các nguyên tắc cơ bản mà người sử dụng lao động phải 

tuân thủ khi tiến hành xử lý kỷ luật sa thải người lao động. Nếu vi phạm 

một trong các nguyên tắc này thì quyết định xử lý kỷ luật sa thải của người 

sử dụng lao động bị coi là trái pháp luật. Người sử dụng lao động trong 

những trường hợp này phải chịu hậu quả pháp lý nhất định. Vì vậy, khi 

tiến hành xử lý kỷ luật, người sử dụng lao động cần phải nắm rõ được các 

quy định này và nghiêm chỉnh thực hiện, có như vậy thì mới không dẫn 

đến quyết định sa thải của mình bị tuyên là trái pháp luật mặc dù có nhiều 

trường hợp có đủ căn cứ để sa thải người lao động. 

2.3. Sa thải lao động theo thời hiệu xử lý kỷ luật và thực tiễn thực hiện 

Theo Điều 124 Bộ luật Lao động thì "Thời hiệu xử lý kỷ luật lao động 

tối đa 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, 

                                                 
6 Khoản 2, 3 Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2012. 
7 Khoản 5 Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2012. 
8 Khoản 2 Điều 128 Bộ luật Lao động năm 2012. 
9 Khoản 1 Điều 128 Bộ luật Lao động năm 2012 
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bí mật kinh doanh của người sử dụng lao động thì thời hiệu xử lý kỷ luật 

lao động tối đa là 12 tháng"10. Đối với các trường hợp chưa thực hiện xử lý 

kỷ luật theo quy định tại Khoản 4 Điều 123 Bộ luật Lao động thì sau khi 

hết thời hạn đươc "tạm hoãn", nếu còn thời hiệu để xử lý kỷ luật lao động 

thì người sử dụng lao động tiến hành xử lý kỷ luật lao động ngay, nếu hết 

thời hiệu thì được kéo dài thời hiệu để xử lý kỷ luật lao động nhưng tối đa 

không quá 60 ngày kể từ ngày hết thời gian "tạm hoãn". 

2.4. Sa thải lao động theo thủ tục xử lý và thực tiễn thực hiện 

2.4.1. Sa thải trái pháp luật do vi phạm các quy định về thẩm quyền 

xử lý kỷ luật 

Người sử dụng lao động ở đây được hiểu là người đại diện hợp pháp 

cho đơn vị sử dụng lao động đó. Những người khác chỉ được xử lý kỷ luật 

người lao động khi được người sử dụng lao động ủy quyền bằng văn bản và 

phải trong trường hợp người sử dụng lao động đi vắng. Như vậy, những 

trường hợp sa thải người lao động mà không do người sử dụng lao động trực 

tiếp ra quyết định mà lại không có sự ủy quyền bằng văn bản, không phải 

trong trường hợp người sử dụng lao động đi vắng sẽ bị coi là trái pháp luật. 

2.4.2. Sa thải vi phạm các quy định về phiên họp xử lý kỷ luật 

Thành phần của phiên họp xử lý kỷ luật phải gồm: Người sử dụng lao 

động hoặc người được người sử dụng lao động ủy quyền; tổ chức đại diện 

tập thể lao động tại cơ sở (Ban chấp hành công đoàn cơ sở hoặc Ban chấp 

hành công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở ở nơi chưa thành lập công đoàn cơ 

sở); người lao động (trừ trường hợp đã liên tiếp thông báo 03 lần bằng văn 

bản mà vẫn vắng mặt); cha, mẹ hoặc người đại diện theo pháp luật trong 

trường hợp người lao động là người dưới 18 tuổi; người làm chứng; người 

bào chữa cho người lao động (nếu có). 

                                                 
10 Khoản 1 Điều 124 Bộ luật Lao động năm 2012 
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2.4.3. Sa thải vi phạm quy định về việc tham khảo ý kiến Công đoàn 

trước khi ra quyết định kỷ luật 

Theo quy định của pháp luật, trước khi ra quyết định xử lý kỷ luật sa 

thải người lao động, người sử dụng lao động phải tham khảo ý kiến của 

Ban chấp hành Công đoàn cơ sở. Như vậy, nếu người sử dụng lao động 

không tham khảo ý kiến của Ban chấp hành Công đoàn cơ sở trước khi ra 

quyết định sa thải người lao động thì việc sa thải đó là trái pháp luật 

2.5. Hậu quả pháp lý của việc sa thải 

Người sử dụng lao động ra quyết định sa thải trái pháp luật đương 

nhiên phải chịu những hậu quả pháp lý nhất định. Theo quy định của pháp 

luật hiện hành, người sử dụng lao động phải giải quyết quyền lợi cho người 

lao động theo quy định tại Điều 42 Bộ luật Lao động. Ngoài ra, đối với các 

trường hợp vi phạm các quy định về thủ tục xử lý kỷ luật, người sử dụng 

lao động còn bị xử phạt hành chính. 

2.6. Đánh giá quy định của pháp luật và thực tiễn áp dụng 

2.6.1. Những ưu điểm 

Nghị định số 148/2018/NĐ-CP ngày 24/10/2018 của Chính phủ sửa 

đổi, bổ sung một số điều của Nghị định số 05/2015/NĐ-CP quy định chi 

tiết và hướng dẫn thi hành một số nội dung của Bộ luật Lao động đã góp 

một phần không nhỏ giúp các quy trình kỷ luật, sa thải lao động được quy 

định chặt chẽ hơn. Nhiều vướng mắc giữa lao động và người lao động đã 

được giải quyết đáng kể. 

2.6.2. Những hạn chế, bất cập 

Nguyên nhân là do những quy định pháp luật chưa rõ ràng, chi tiết, 

hầu hết chỉ căn cứ vào những điều luật chung nhất của Bộ luật Lao động, 

dẫn đến bức xúc của người lao động khi bị sa thải, kỷ luật cũng như những 

khó khăn của doanh nghiệp và những người sử dụng lao động khác khi 
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không sa thải, không đuổi việc được những đối tượng không những không 

làm việc mà còn gây những khó khăn cho hoạt động của đơn vị. Thêm nữa, 

sự chậm trễ cũng như hiệu lực của những quyết định của Tòa án các cấp 

thường chậm và thiếu cơ chế giám sát thi hành càng gây thêm nhiều khó 

khăn. Ý thức tổ chức của lao động nước ta còn kém, sự gắn kết cả quyền 

lợi vật chất lẫn tinh thần của người lao động với doanh nghiệp, tổ chức và 

người sử dụng lao động chính là một cản trở lớn cho công nghiệp hóa đất 

nước. 
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Kết luận chương 2 

 

Pháp luật lao động Việt Nam về kỷ luật sa thải lao động đã được quy 

định tương đối chặt chẽ với những nội dung cơ bản là những nguyên tắc, 

căn cứ để xử lý kỷ luật sa thải và các vấn đề có liên quan như thẩm quyền, 

thời hiệu, trình tự thủ tục khi tiến hành xử lý kỷ luật sa thải cũng như hậu 

quả pháp lý của việc sa thải trái pháp luật. So với trước đây, pháp luật hiện 

hành đã mở rộng quyền của người sử dụng lao động về thẩm quyền xử lý 

kỷ luật sa thải, thời hiệu và trình tự thủ tục xử lý kỷ luật sa thải lao động để 

phù hợp với từng tình huống cụ thể ở đơn vị sử dụng lao động. Cơ bản các 

nội dung của kỷ luật sa thải lao động được pháp luật quy định hợp lý, 

nhằm bảo đảm tốt nhất quyền quản lý của người sử dụng lao động, duy trì 

ổn định trong quan hệ lao động, bảo đảm quyền và lợi ích của các bên và 

phù hợp với thực tiễn của đơn vị sử dụng lao động trong nền kinh tế thị 

trường định hưỡng xã hội chủ nghĩa; đồng thời, bảo vệ quyền và lợi ích 

của người lao động, lợi ích của nhà nước. 

Bên cạnh đó, các quy định của pháp luật về kỷ luật sa thải lao động 

vẫn còn một số điểm bất cập và tính khả thi chưa cao, gây ra những khó 

khăn cho việc áp dụng trong thực tiễn; một số quy định chưa phù hợp với 

yêu cầu phát triển của nền kinh tế thị trường trong bối cảnh hiện nay. Do 

đó, yêu cầu đặt ra là cần hoàn thiện các quy định của pháp luật cũng như 

thực hiện các giải pháp nâng cao hiệu quả tổ chức thực thi pháp luật về kỷ 

luật sa thải lao động, nhằm hạn chế những tranh chấp lao động, bảo vệ 

quyền lợi của các bên trong quan hệ lao động. 
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Chương 3 

ĐỊNH HƯỚNG VÀ GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT, 

NÂNG CAO HIỆU QUẢ ÁP DỤNG PHÁP LUẬT VỀ KỶ LUẬT 

SA THẢI LAO ĐỘNG Ở VIỆT NAM 

 

3.1. Định hướng hoàn thiện pháp luật về kỷ luật sa thải lao động 

3.1.1. Bảo đảm và mở rộng quyền xử lý kỷ luật sa thải của người sử 

dụng lao động trong mối tương quan với việc bảo vệ quyền lợi cho người 

lao động 

Hoàn thiện pháp luật về kỷ luật sa thải phải luôn đáp ứng được yêu 

cầu “bảo đảm và mở rộng quyền xử lý kỷ luật sa thải của người sử dụng 

lao động trong mối tương quan với việc bảo vệ quyền lợi cho người lao 

động”. 

3.1.2. Đơn giản hóa các thủ tục khi tiến hành xử lý kỷ luật sa thải 

người lao động 

Cần phải đơn giản hóa các thủ tục khi tiến hành xử lý kỷ luật sa thải, 

rút ngắn thời gian ra quyết định xử lý kỷ luật, tạo ra tính chủ động trong 

quá trình ra quyết định xử lý kỷ luật sa thải của người sử dụng lao động 

nhưng vẫn đảm bảo quyền lợi của người lao động cũng như tính hợp pháp 

của quyết định sa thải. 

3.1.3. Tăng cường việc đảm bảo trật tự, kỷ cương của Nhà nước và 

xã hội trong khi tiến hành kỷ luật sa thải 

Việc hoàn thiện pháp luật về kỷ luật sa thải phải hướng tới việc mở 

rộng quyền xử lý kỷ luật của người sử dụng lao động nhưng đồng thời 

cũng phải đảm bảo và tăng cường hơn nữa trật tự kỷ cương của Nhà nước 

trong lĩnh vực này. 
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3.2. Giải pháp hoàn thiện pháp luật về kỷ luật sa thải lao động 

3.2.1. Đối với quy định về căn cứ sa thải 

Thứ nhất, cần mở rộng hơn nữa các trường hợp người sử dụng lao 

động được quyền sa thải người lao động theo hướng chỉ căn cứ vào hành vi 

mà không cần xem xét đến hậu quả đã xảy ra, mức độ thiệt hại là như thế 

nào nhằm nâng cao ý thức của người lao động cũng như đảm bảo quyền lợi 

chính đáng cho người sử dụng lao động. Tóm lại, quy định tại Khoản 1 

Điều 126 Bộ luật Lao động cần được sửa đổi theo hướng mở rộng hơn nữa 

quyền sa thải của người sử dụng lao động đối với người lao động. Điều 

này không chỉ đề cao được kỷ luật lao động trong đơn vị mà còn đảm bảo 

và mở rộng được quyền quản lý lao động của người sử dụng lao động. 

Thứ hai, cần phải xác định rõ các trường hợp bị coi là tái phạm trong 

thời gian chưa được xóa kỷ luật theo quy định tại Khoản 2 Điều 126 Bộ 

luật Lao động, làm căn cứ để xác định tính hợp pháp của quyết định sa thải 

người lao động. 

Thứ ba, cần sửa đổi lại cách tính tháng, năm nghỉ không có lý do 

chính đáng để sa thải người lao động theo Khoản 3 Điều 126 Bộ luật Lao 

động. 

3.2.2. Đối với các quy định về trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật sa thải 

Thứ nhất, về thời hiệu xử lý kỷ luật, như đã phân tích ở chương 2 thì 

thời điểm để xác định thời hiệu xử lý kỷ luật được tính từ ngày “xảy ra 

hành vi vi phạm hoặc ngày phát hiện ra vi phạm” là hợp lý hơn quy định 

chỉ tính từ “ngày xảy ra vi phạm” của Bộ luật Lao động. 

Thứ hai, nên sửa đổi theo hướng đơn giản hóa các thủ tục xử lý kỷ 

luật hiện nay 

Thứ ba, đối với những quy định về hậu quả pháp lý của kỷ luật sa thải 

trái pháp luật. 
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3.3. Các giải pháp nâng cao hiệu quả áp dụng pháp luật kỷ luật sa 

thải lao động 

3.3.1. Tăng cường công tác tuyên truyền, giáo dục và nâng cao 

nhận thức về pháp luật lao động nói chung và kỷ luật sa thải nói riêng 

Trong thời gian tới rất cần có sự phối hợp của các cơ quan khác nhau 

nhằm nâng cao hiệu quả công tác giáo dục kiến thức pháp luật. Mặt khác, 

việc tuyên truyền, giáo dục ý thức pháp luật còn phải được thực hiện trên 

nhiều kênh thông tin khác nhau như thông qua các lớp tập huấn, tư vấn tại 

chỗ cũng như trên các phương tiện thông tin đại chúng. 

3.3.2. Nâng cao vai trò của công đoàn trong việc xử lý kỷ luật sa 

thải 

Thứ nhất, nâng cao nhận thức của người lao động về vai trò của công 

đoàn, làm cơ sở cho việc thành lập tổ chức Công đoàn cơ sở, Ban chấp 

hành Công đoàn lâm thời tại các đơn vị chưa có tổ chức Công đoàn để bảo 

vệ cho quyền lợi của người lao động. 

Thứ hai, nâng cao chất lượng của các cán bộ công đoàn bằng cách có 

kế hoạch bồ dưỡng, đào tạo, tập huấn nâng cao kiến thức pháp luật lao 

động, tăng cường số lượng cán bộ công đoàn chuyên trách để có sự độc lập 

tương đối trong mối quan hệ với người sử dụng lao động, tận tâm bảo vệ 

quyền lợi cho người lao động. 

3.3.3. Nâng cao công tác thanh tra, kiểm tra và xử lý kịp thời các 

trường hợp sa thải trái pháp luật 

Việc tăng cường công tác kiểm tra, thanh tra là rất cần thiết để phát 

hiện kịp thời các trường hợp sa thải trái pháp luật, kịp thời xử lý các vi 

phạm, bảo vệ quyền lợi chính đáng của các bên trong quan hệ lao động, 

đặc biệt là người lao động. Việc thanh tra, kiểm tra thường xuyên còn đảm 

bảo kỷ cương xã hội, nâng cao ý thức của người sử dụng lao động. 
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Kết luận Chương 3 

 

Hoàn thiện pháp luật về kỷ luật sa thải lao động trước hết cần phải 

khắc phục những điểm bất hợp lý của pháp luật hiện hành, bảo đảm tính 

khả thi từ việc mở rộng quyền tự chủ của người sử dụng lao động trong 

việc áp dụng hình thức xử lý kỷ luật sa thải lao động. Bên cạnh đó, pháp 

luật phải đảm bảo hài hòa lợi ích giữa việc mở rộng quyền tự chủ của 

người sử dụng lao động với việc bảo đảm quyền và lợi ích của người lao 

động trong cơ chế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa, tránh xung đột 

pháp luật trong việc bảo vệ quyền và lợi ích của các chủ thể trong quan hệ 

lao động; đồng thời, phải phù hợp với cơ chế quản lý kinh tế, quản lý lao 

động của nhà nước. 

Cùng với việc hoàn thiện các quy định của pháp luật về kỷ luật sa thải 

lao động, cần phải thực hiện đồng bộ công tác tổ chức thi hành pháp 

luật trong lĩnh vực này; tăng cường tuyên truyền, giáo dục và nâng cao 

nhận thức pháp luật về kỷ luật sa thải lao động; phát huy vai trò của tổ 

chức đại diện cho người lao động trong doanh nghiệp; tăng cường công 

tác thanh tra, kiểm tra và xử lý kịp thời các trường hợp sa thải lao động 

trái pháp luật. 
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KẾT LUẬN 

 

Sa thải là hình thức kỷ luật lao động nặng nhất nhưng rất cần thiết để 

bảo đảm trật tự, kỷ cương của doanh nghiệp. Xử lý kỷ luật sa thải là quyền 

của người lao động nhưng quyền này phải đặt trong một giới hạn nhất định. 

Pháp luật Việt Nam hiện hành đã có những quy định về căn cứ, thủ tục, 

nguyên tắc cũng như thời hiệu khi tiến hành xử lý kỷ luật sa thải người lao 

động, tránh sự lạm quyền của giới chủ. Các quy định này về cơ bản đã đáp 

ứng được yêu cầu của việc quản lý lao động trong nền kinh tế thị trường, 

vừa đảm bảo quyền quản lý lao động của người sử dụng lao động cũng như 

quyền lợi của người lao động. Các quy định về kỷ luật sa thải cũng đã phần 

nào phù hợp và tương đồng với các quy định của các nước cũng như điều 

kiện kinh tế - xã hội của Việt Nam. Tuy nhiên cũng không thể phủ nhận 

rằng các quy định về kỷ luật sa thải hiện nay còn nhiều bất cập, mâu thuẫn 

và thiếu tính khả thi. Việc sa thải trái pháp luật hiện nay diễn ra phức tạp 

và ngày càng có xu hướng tăng lên và trong nhiều trường hợp rất khó khăn 

khi xác định một quyết định sa thải là trái pháp luật hay không. Chính vì 

thế, việc khắc phục những khó khăn, vướng mắc này là rất cần thiết, đảm 

bảo cho pháp luật có tính khả thi trên thực tế, hạn chế được tối đa các 

trường hợp sa thải trái pháp luật. Pháp luật về kỷ luật sa thải cần được sửa 

đổi, bổ sung và hoàn thiện theo hướng quy định cụ thể các căn cứ sa thải, 

đơn giản hóa các quy định về thủ tục khi tiến hành xử lý kỷ luật đồng thời 

có sự phân biệt cụ thể hậu quả pháp lý của từng trường hợp sa thải trái 

pháp luật. Có như vậy thì quyền quản lý của người sử dụng lao động mới 

được đảm bảo, người lao động sẽ được bảo vệ khi tham gia vào quan hệ 

pháp luật lao động. Đây là mục tiêu mà chúng ta đang hướng tới. Có được 

những quy định về kỷ luật lao động phù hợp sẽ góp phần giữ vững nền nếp 

trong doanh nghiệp, tạo cho người lao động có ý thức kỷ luật tốt và rèn 

luyện tác phong công nghiệp cho họ. Từ đó tạo điều kiện thuận lợi cho sản 

xuất kinh doanh phát triển, thúc đẩy quá trình công nghiệp hóa, hiện đại 

hóa đất nước và hội nhập kinh tế quốc tế trong thời kỳ mới. 


