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Kỷ luật lao động (KLLĐ) là một nội dung
giữ vai trò then chốt trong quyền quản lý lao
động của người sử dụng lao động (NSDLĐ).
Trong quá trình lao động, người lao động
(NLĐ) có hành vi vi phạm KLLĐ thì NSDLĐ
sẽ ápdụng các hình thức xử lýKLLĐđối với họ
nhằmbảo đảmviệc tôn trọng, tun theo nguyên
tắc, quy định; bảo vệ trật tự, nền nếp lao động
cũng như bảo vệ tài sản hợp pháp của NSDLĐ.
Sa thải là một trong 04 hình thức xử lý kỷ luật
của NSDLĐ áp dụng đối với NLĐ. Về cơ bản,
pháp luật về xử lý KLLĐ sa thải đang ngàymột
hoàn thiện tạo cơ sở cho NSDLĐ thực hiện
quyền quản lý và xử lý KLLĐ. Tuy nhiên, thực
tiễn áp dụng pháp luật về xử lý KLLĐ sa thải

thời gian qua cũng đã bộc lộ một số điểm còn
hạn chế cần được hoàn thiện.

1. Quy định pháp luật về căn cứ áp dụng
hình thức xử lý kỷ luật lao động sa thải và
một số hạn chế

Căn cứ xử lý KLLĐ sa thải là cơ sở mang
tính pháp lý mà NSDLĐ dựa vào để đưa ra
quyết định có hay không xử lý KLLĐ sa
thải đối với NLĐ. Theo Bộ luật Lao động
(BLLĐ) năm 2019, các căn cứ áp dụng hình
thức xử lý KLLĐ sa thải được NSDLĐ áp
dụng trong các trường hợp sau:

Nhóm căn cứ thứ nhất, khoản 1 Điều 125
quy định: “NLĐ có hành vi trộm cắp, tham
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ô, đánh bạc, cố ý gy thương tích, sử dụng
ma túy tại nơi làm việc”. Theo đó, NSDLĐ
chỉ cần căn cứ vào hành vi của NLĐ là đủ để
sa thải NLĐ, không cần phải xem hành vi đó
có dân đến thiệt hại hay không. Bởi vì đy là
những hành vi gy ảnh hưởng nghiêm trọng
đến trật tự trong đơn vị cũng như quyền quản
lý của NSDLĐ. Cụ thể:

Về hành vi “trộm cắp” và “tham ô” bị áp
dụng hình thức xử lý KLLĐ sa thải là yêu cầu
cần thiết để bảo đảm trách nhiệm, thái độ và sự
công bằng của NLĐ với NSDLĐ trong quan
hệ lao động. “Trộm cắp” được hiểu là hành
vi “lén lút” chiếm đoạt tài sản thuộc sở hữu
của người khác. Tuy nhiên, pháp luật lao động
lại chưa quy định rõ hành vi “trộm cắp” tại
nơi làm việc dân đến cách hiểu không giống
nhau. Theo đó, tài sản mà NLĐ trộm cắp ở
đy là của NSDLĐ hay của NLĐ khác hay là
tài sản của người đến làm việc tại công ty (ví
dụ: khách hàng). Có ý kiến cho rằng, tài sản
NLĐ trộm cắp phải là tài sản của NSDLĐ; ý
kiến khác lại cho rằng, không nhất thiết phải
là tài sản của NSDLĐ mà cũng có thể của
NLĐ khác hoặc của khách hàng thì đều có thể
sa thải NLĐ1. Còn “tham ô” là việc NLĐ có
hành vi “lợi dụng chức vụ quyền hạn chiếm
đoạt tài sản của NSDLĐ mà tài sản này do
NLĐ có trách nhiệm quản lý”2. Theo đó, hành
vi “tham ô” có thể hiểu là NLĐ có hành vi lợi
dụng chức vụ, quyền hạn củamình chiếm đoạt
tài sản của NSDLĐmà tài sản này NLĐ được
NSDLĐ giao quản lý. Tuy nhiên, pháp luật
lao động lại không làm rõ nếu trong trường
hợp NLĐ không có chức vụ mà tham ô thì có
thể bị xử lý KLLĐ sa thải hay không? Hay giá
trị tài sản bị chiếm đoạt do hành vi “tham ô”
gy ra là bao nhiêu thì sẽ bị xử lý KLLĐ sa
thải? Điều đó buộc NSDLĐ phải quy định rõ
hành vi “trộm cắp” và “tham ô” trong nội quy
lao động mới có căn cứ để xử lý KLLĐ.

1) Trần Thị Thúy Lm, Kỷ luật lao động theo Bộ luật Lao động năm 2012 - Thực trạng và một số kiến nghị, Tạp
chí Nghề luật, số chuyên đề, năm 2018, tr. 46.
2) Bộ luật Hình sự năm 2015 (sửa đổi, bổ sung năm 2017).
3) Nguyễn Tiến Dũng, Pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động một số bất cập và giải pháp hoàn thiện, Tạp chí
Nghề luật, số 3/2017, tr. 41.

Về hành vi “đánh bạc” và “sử dụng ma
túy”. “Đánh bạc” là hành vi NLĐ tham gia
vào trò chơi được tổ chức trái phép dưới bất kỳ
hình thức nào tại nơi làm việc mà sự thua hay
thắng kèm theo sự được hoặc mất đi lợi ích vật
chất đáng kể (tiền hoặc hiện vật). Hành vi này
không chỉ ảnh hưởng đến thực hiện công việc
(về năng suất, chất lượng và hiệu quả công
việc) mà còn ảnh hưởng cả về danh dự, uy tín
và đạo đức của NLĐ vi phạm.Vì thế, cần thiết
phải có quy định về hành vi này và xử lý ởmức
cao nhất nếu vi phạm. Tuy nhiên, pháp luật lao
động lại không quy định rõ giá trịmỗi lần đánh
bạc (mức đánh bao nhiêu); địa điểm đánh bạc
(nơi thực hiện hành vi vi phạm) và thời điểm
đánh bạc (trong giờ làm việc hay ngoài giờ làm
việc hoặc ngoài nơi làm việc nhưng theo yêu
cầu của NSDLĐ…)3 đã gy khó khăn khi áp
dụng xử lý KLLĐ sa thải. NSDLĐ buộc phải
quy định cụ thể nội dung này trong nội quy
lao động làm cơ sở cho việc xử lý KLLĐ. “Sử
dụng ma túy” là hành vi đưa trái phép chất ma
túy vào cơ thể (tiêm, chích, hút, hít, nhai…) nó
sẽ làm thay đổi trạng thái ý thức và sinh lý của
người đó. Đặc biệt, ở nơi làm việc cần sự tập
trung để bảo đảm năng suất, chất lượng, hiệu
quả công việc... thì việc sử dụng ma túy là rất
nguy hiểm. Tuy nhiên, pháp luật lao động lại
chưa quy định rõ như thế nào là “sử dụng ma
túy tại nơi làm việc”, tức là sử dụng trước hay
sau giờ làm việc. Theo đó, có trường hợp NLĐ
không “sử dụng ma túy tại nơi làm việc” mà
sử dụng trước đó (trước khi đến nơi làm việc)
nhưng vân bị rơi vào trạng thái bị hạn chế về
khả năng nhận thức và làm chủ hành vi trong
thời gian làm việc. Bởi vì, xét về hậu quả xảy
ramà khi NLĐ sử dụngma túy tại nơi làm việc
và hành vi NLĐ sử dụng trước khi đến làm
việc là không có sự khác nhau và việc NSDLĐ
có thể xử lý KLLĐ sa thải đối với NLĐ sử
dụngma túy trong trường hợp này vân đang có
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ý kiến trái chiều. Còn “cố ý gy thương tích” là
hành vi của NLĐ cố ý xm phạm thn thể, gy
hại cho sức khỏe người khác trong phạmvi nơi
làm việc hoặc trong thời gianNLĐ làm việc tại
đơn vị. Hành vi này sẽ ảnh hưởng xấu tới hoạt
động sản xuất, kinh doanh của NSDLĐ; tạo sự
bất ổn trong quan hệ lao động. Nên chăng cần
thiết phải quy định mức độ thương tích, nhưng
theo ý kiến của tác giả thì không cần quy định
cố ý gy thương tích đến bao nhiêu %, mà chỉ
cần NSDLĐ chứng minh được hành vi này là
do lỗi cố ý của NLĐ (người này mong muốn
hậu quả xảy ra là gy thương tích cho người
kia) và hành vi này xảy ra trong phạm vi nơi
làm việc thì có thể áp dụng hình thức xử lý
KLLĐ sa thải.

Nhóm căn cứ thứ hai, khoản 2 Điều 125
quy định: “NLĐ có hành vi tiết lộ bí mật kinh
doanh, bí mật công nghệ xm phạm quyền sở
hữu trí tuệ của NSDLĐ, có hành vi gy thiệt
hại nghiêm trọng hoặc đe dọa gy thiệt hại
nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của NSDLĐ
hoặc quấy rối tình dục tại nơi làm việc được
quy định trong nội quy lao động”. Theo đó,
“hành vi tiết lộ bí mật kinh doanh, bí mật
công nghệ, xm phạm quyền sở hữu trí tuệ
của NSDLĐ” là hành vi tiết lộ ra bên ngoài
phạm vi làm việc hoặc thực hiện những hành
vi không được phép tiết lộ mà NSDLĐ cấm.
Những hành vi này sẽ làm mất đi lợi thế cạnh
tranh của NSDLĐ và sẽ gặp bất lợi, thậm chí
có thể ảnh hưởng đến hiệu quả sản xuất, kinh
doanh4. Vì vậy, NLĐ phải có trách nhiệm bảo
vệ tài sản “vô hình” trên mà họ được NSDLĐ
trực tiếp giao quản lý. Còn hành vi “gy thiệt
hại nghiêm trọng hay đe dọa gy thiệt hại
đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của
NSDLĐ” được hiểu là hành vi đã gy thiệt hại

4) Luật Sở hữu trí tuệ năm 2005 (sửa đổi, bổ sung năm 2009, 2019 và 2022).
5) Nguyễn Thị Phương Thúy, Pháp luật về kỷ luật lao động - Một số vướng mắc và hoàn thiện, Tạp chí Công
Thương, số 11, tháng 10/2017, tr. 5.
6) Bộ luật Lao động năm 2019.
7) Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ quy định chi tiết và hướng dân thi hành một số
điều của Bộ luật Lao động về điều kiện lao động và quan hệ lao động.
8) Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội, Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam và Phòng Thương mại và Công
nghiệp Việt Nam, Bộ quy tắc ứng xử về quấy rối tình dục tại nơi làm việc, 2015, tr. 7.

nghiêm trọng hoặc tuy chưa gy thiệt hại trên
thực tế, nhưng tiềm ẩn khả năng gy thiệt hại
đặc biệt nghiêm trọng đến tài sản, lợi ích, ảnh
hưởng đến hoạt động bình thường của doanh
nghiệp5. Vì vậy, NSDLĐ có quyền xử lý sa
thải đối với NLĐ có hành vi thuộc trường
hợp này mà chưa cần dựa vào giá trị tài sản
bị thiệt hại trên thực tế. Điều này là hợp lý bởi
chức năng của pháp luật là ngăn ngừa những
trường hợp xấu xảy ra mặc dù chưa để lại hậu
quả, nhưng lại tiềm ẩn hậu quả xấu sau này.
Hành vi vi phạm KLLĐ có thể được thể hiện
bởi nhiều cách thức khác nhau nên pháp luật
không thể dự liệu hết được các hành vi đó mà
chỉ có thể khái quát hành vi đó là “gy thiệt
hại nghiêm trọng hay đe dọa gy thiệt hại đặc
biệt nghiêm trọng”. Tuy nhiên, pháp luật lao
động chưa làm rõ như thế nào thì được xem là
“thiệt hại nghiêm trọng”, cụ thể mức độ thiệt
hại nghiêm trọng và đặc biệt nghiêm trọng
(thiệt hại mức bao nhiêu?)... vừa gy khó khăn
cho NSDLĐ trong việc xử lý KLLĐ sa thải,
vừa có thể dân đến sự tùy tiện của NSDLĐ
trong việc xử lý KLLĐ sa thải. Còn “quấy rối
tình dục tại nơi làm việc”6. Đy là hành vi có
những ảnh hưởng tiêu cực khác nhau tới người
bị quấy rối (về sức khỏe, xã hội và tm lý) và
đơn vị sử dụng lao động (giảm năng suất lao
động, lợi nhuận, tổn hại danh tiếng, mất nguồn
nhn lực...)7. Tuy nhiên, pháp luật lại chưa quy
định rõ như thế nào là “nơi làm việc”, đó chỉ là
nơi màNLĐ thực tế làm việc được NSDLĐ ký
hợp đồng lao động với họ hay là nơi làm việc
mà họ được NSDLĐ phn công (như hội thảo,
hội nghị, cuộc họp, tập huấn, bồi dưỡng, du
lịch...)8 vừa dễ gy hiểu nhầm và gy khó khăn
trong việc xử lý KLLĐ sa thải.

Nhóm căn cứ thứ ba, khoản 3 Điều 125
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quy định: “NLĐ bị xử lý kỷ luật kéo dài thời
hạn nng lương hoặc cách chức mà tái phạm
trong thời gian chưa xóa kỷ luật. Tái phạm là
trường hợp NLĐ lặp lại hành vi vi phạm đã bị
xử lý kỷ luật mà chưa được xóa kỷ luật theo
quy định tại Điều 126 Bộ luật này”. Như vậy,
nội dung cần quan tm ở quy định trường hợp
sa thải này là dấu hiệu “tái phạm”. Theo đó,
việc lặp lại hành vi vi phạm đã bị xử lý kỷ luật
là phải lặp lại đúng hành vi đã bị kỷ luật mà
không cần xem xét đến mức độ lỗi cố ý hay
vô ý thực hiện hành vi này. Để tạo nên một
môi trường làm việc hiệu quả, NSDLĐ cần
thời gian “thử thách” để NLĐ chứng minh ý
thức chấp hành KLLĐ. Đy cũng là thời gian
được NSDLĐ đặc biệt quan tm bởi bất kỳ
hành vi vi phạm nào của NLĐ có thể được
xác định là cố ý chống đối hoặc ý thức kém.
Tuy nhiên, pháp luật lao động quy định “tái
phạm” chỉ căn cứ vào hành vi, mặc dù dễ nhận
diện, nhưng lại không hợp lý vừa thể hiện sự
cứng nhắc, máy móc, vừa gy khó khăn cho
việc áp dụng xử lý kỷ luật sa thải và trong một
số trường hợp vô tình tạo cơ hội cho NLĐ có
thực hiện những hành vi vi phạm khác. Chẳng
hạn, NLĐ đang chấp hành kỷ luật kéo dài
thời hạn nng lương không quá 06 tháng mà
trong thời gian đó lại có hành vi vi phạm khác
nghiêm trọng hơn cả hành vi mà họ đã thực
hiện trước đó (kéo dài thời hạn nng lương)
nhưng lại không bị sa thải.

Nhóm căn cứ thứ tư, khoản 4Điều 125 quy
định: “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”. Theo đó, trường hợp vi phạm này cần
quan tm 02 yếu tố đó là số ngày tự ý bỏ việc
và lý do nghỉ việc của NLĐ. Khi tham gia
quan hệ lao động, NLĐ có nghĩa vụ tun thủ
thời gian làm việc, thời gian nghỉ ngơi, trật tự
tại nơi làm việc. Trường hợp NLĐ không tun
thủ thể hiện ý thức vô kỷ luật, vô tổ chức (bỏ

9) Vũ Thị Thanh Thủy, Kỷ luật lao động sa thải theo Bộ luật Lao động năm 2019, Luận văn thạc sĩ Luật học, Hà
Nội, năm 2021, tr.44.

việc không có lý do chính đáng) khi tham gia
quan hệ lao động của NLĐ cần phải bị xử lý
nghiêm khắc. Mặc dù, quy định này bảo đảm
được cách xử lý thống nhất, công bằng đối với
tất cảNLĐ bị xử lý KLLĐ và khắc phục được
sự hiểu sai về quy định “05 ngày cộng dồn
trong thời hạn 30 ngày (trước đy là 05 cộng
dồn trong 01 tháng) hoặc 20 ngày cộng dồn
trong thời hạn 365 ngày (trước đy là 20 ngày
cộng dồn trong 01 năm) tính từ ngày đầu tiên
tự ý bỏ việc mà không có lý do chính đáng”,
nhưng vân chưa bảo đảm tính răn đe và nng
cao ý thức chấp hành KLLĐ của NLĐ9.

2. Một số giải pháp hoàn thiện quy định
pháp luật về căn cứ xử lý kỷ luật lao động
sa thải

Thứ nhất, pháp luật lao động cần phải quy
định rõ hơn, chi tiết hơn về hành vi “trộm cắp”
và “tham ô” tại nơi làm việc. Cụ thể, đối với
hành vi “trộm cắp” cần làm rõ tài sảnmàNLĐ
trộm cắp ở đy chỉ là tài sản của NSDLĐ hay
của NLĐ khác hoặc là tài sản của đối tác đến
làm việc tại doanh nghiệp. Bởi vì, hành vi
trộm cắp là đáng lên án, nó sẽ làm ảnh hưởng
đến hình ảnh của doanh nghiệp, tạo ra sự bất
ổn, ảnh hưởng đến trật tự, kỷ cương trong
đơn vị. Việc trộm cắp tài sản đó cho dù là tài
sản của NSDLĐ hay của NLĐ khác hoặc của
người khác không có quan hệ lao động với
NLĐ, nhưng nếu nó xảy ra tại nơi làm việc thì
cần phải xử lý kỷ luật sa thải. Tương tự, đối
với hành vi “tham ô” cũng cần phải quy định
rõ trường hợp NLĐ không có chức vụ mà
tham ô thì bị xử lý kỷ luật sa thải hay không bị
sa thải; làm rõ giá trị tài sản bị chiếm đoạt do
hành vi “tham ô” gy ra, cụ thể là bao nhiêu
thì bị xử lý KLLĐ sa thải... Theo đó, chỉ cần
chứngminh được NLĐ có hành vi “tham ô” là
đủ căn cứ để áp dụng kỷ luật sa thải nhằm bảo
đảm sự công bằng, nng cao ý thức, thái độ và
trách nhiệm của NLĐ cũng như tránh sự lạm
quyền của NSDLĐ.
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Thứ hai, về hành vi “đánh bạc” và “sử
dụng ma túy” tại nơi làm việc. Đối với hành
vi “đánh bạc”, pháp luật lao động cần phải
xác định rõ phạm vi làm việc là phạm vi nơi
làm việc của NLĐ hay phạm vi của đơn vị
nơi NLĐ làm việc hay ngoài phạm vi nơi
làm việc nhưng thực hiện công việc lại theo
yêu cầu của NSDLĐ (tức là cần phải làm rõ
phạm vi quản lý của NSDLĐ). Trong trường
hợp này, nếu NLĐ đánh bạc trong giờ làm
việc và tại nơi làm việc; đánh bạc trong giờ
làm việc nhưng ngoài nơi làm việc và ngược
lại thì sẽ bị áp dụng kỷ luật sa thải (ngoại trừ
trường hợp NLĐ không có mặt tại nơi làm
việc mà có lý do chính đáng). Bởi vì, trong
giờ làm việc và tại nơi làm việc, trong giờ làm
việc nhưng đi ra ngoài không có lý do chính
đáng thì vân chịu sự quản lý của NSDLĐ và
NSDLĐ xử lý KLLĐ bình thường. Còn đối
với hành vi “sử dụng ma túy” cũng cần quy
định rõ NLĐ phải có hành vi sử dụng ma túy
tại nơi làm việc hay chỉ cần NLĐ có chất ma
túy trong thời gian làm việc mà không cần
biết sử dụng tại địa điểm nào thì NSDLĐ có
thể xử lý kỷ luật sa thải NLĐ theo quy định.

Thứ ba, về hành vi “cố ý gy thương tích”
tại nơi làm việc. Pháp luật lao động cần quy
định NLĐ có hành vi cố ý gy thương tích đến
người khác tại nơi làm việc là đủ căn cứ để
NSDLĐ xử lý kỷ luật sa thải nhằm bảo đảm
hoạt động sản xuất, kinh doanh; bảo vệ trật tự
tại nơi làm việc; hạn chế tình trạng sử dụng vũ
lực làm ảnh hưởng đến sức khỏe, tính mạng
của NLĐ và uy tín của doanh nghiệp.

Thứ tư, pháp luật lao động cần quy định
cụ thể thế nào là “thiệt hại nghiêm trọng” và
“đe dọa gy thiệt hại nghiêm trọng” để có
thể xử lý KLLĐ chính xác và hiệu quả nhằm
bảo vệ lợi ích của NLĐ, bảo đảm tính công
bằng và thống nhất. Theo đó, NSDLĐ có
thể áp dụng quy định về bồi thường thiệt hại
về xử lý trách nhiệm vật chất, cụ thể “thiệt
hại không nghiêm trọng do sơ suất với giá
trị không quá 10 tháng tiền lương tối thiểu

10) Khoản 1 Điều 129 Bộ luật Lao động năm 2019.

vùng do Chính phủ công bố được áp dụng
tại nơi người lao động làm việc”10. Quy định
này vừa góp phần bảo vệ quyền lợi cho NLĐ
vừa thể hiện tính thống nhất trong các quy
định của pháp luật (tránh việc quy định mức
độ thiệt hại khác nhau trong các điều luật dân
đến việc dễ nhầm lân và khó xử lý); đồng
thời, hạn chế sự lạm quyền của NSDLĐ.

Thứ năm, pháp luật lao động cần sửa đổi
quy định “tái phạm”. Theo đó, “tái phạm là
trường hợp NLĐ lặp lại hành vi vi phạm đã
bị xử lý kỷ luật mà chưa được xóa kỷ luật”
(tức là phải vi phạm đúng hành vi đã vi phạm
trước đó) thành “tái phạm” là việc NLĐ thực
hiện hành vi vi phạm kỷ luật ởmức độ tương
đương (cùng chung kỷ luật) với hành vi vi
phạm đã bị xử lý KLLĐ trước đó mà chưa
được xóa kỷ luật.

Thứ sáu, pháp luật lao động cũng cần sửa
đổi quy định “NLĐ 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” thành “NLĐ tự ý bỏ việc 03
ngày cộng dồn trong thời hạn 30 ngày hoặc
10 ngày cộng dồn trong thời hạn 365 ngày
tính từ ngày đầu tiên tự ý bỏ việc mà không
có lý do chính đáng” sẽ được quyền áp dụng
hình thức xử lý kỷ luật sa thải. Tức là cần
phải rút ngắn lại thời gian nghỉ làm việc, số
ngày tự ý bỏ việc của NLĐ không có lý do
chính đáng để bảo đảm năng suất, chất lượng
công việc và tăng cường ý thức kỷ luật của
NLĐ tại doanh nghiệp. Bởi vì, trong điều
kiện nền kinh tế thị trường và bối cảnh hội
nhập mới, hoạt động sản xuất, kinh doanh
ở các doanh nghiệp phải được đẩy mạnh
với đội ngũ lao động có chuyên môn giỏi, ý
thức trách nhiệm và tác phong cao. Hành vi
NLĐ tự ý nghỉ việc mà không có lý do chính
đáng đã thể hiện thiếu tinh thần trách nhiệm,
không tôn trọng quyền quản lý điều hành của
NSDLĐ và điều này rất khó được chấp nhận
trong môi trường làm việc chuyên nghiệp■


