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Bài viết phân tích 3 nhóm bất cập trong quy định của pháp luật lao động Việt Nam hiện hành và thực tiễn 
áp dụng về kỷ luật lao động, gồm: (i) sự thiên lệch về thủ tục trong quy định về trình tự, thủ tục và thời hiệu 
xử lý kỷ luật; (ii) bất cập trong chế định tạm đình chỉ công việc; và (iii) hạn chế của chế định xóa kỷ luật và 
giảm thời hạn chấp hành kỷ luật. Trên cơ sở đó, bài viết đề xuất các giải pháp cụ thể nhằm hoàn thiện pháp 
luật và nâng cao hiệu quả thực hiện kỷ luật lao động trong quan hệ lao động.
Từ khóa: kỷ luật lao động, xử lý kỷ luật lao động, người lao động, người sử dụng lao động.

Abstract:
This study examines three groups of shortcomings in Vietnam’s current labor law and its practical 
application concerning labor disciplinary action: procedural imbalance in disciplinary procedures and 
limitation periods; inadequacies in temporary work suspension; and limitations in disciplinary record 
expungement and reduction of disciplinary periods. Statutory analysis, selected labor judgments, and 
comparison with ILO Convention No. 158 and Recommendation No. 166 reveal that even minor procedural 
errors may invalidate disciplinary decisions, while current limitation rules may be unsuitable for 
concealed or prolonged violations. Regulations on work suspension and disciplinary record expungement 
also lack clarity and comprehensive coverage. The study proposes differentiating the legal consequences 
of procedural violations, revising limitation periods, clarifying suspension safeguards, and expanding 
mechanisms for disciplinary record expungement.
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1. Đặt vấn đề
Kỷ luật lao động (KLLĐ) là chế định quan trọng của pháp luật lao động, bảo đảm trật tự, ổn định và 

hiệu quả trong tổ chức, quản lý lao động. Theo khoản 1 Điều 117 Bộ luật Lao động năm 2019, “KLLĐ 
là những quy định về việc tuân theo thời gian, công nghệ và điều hành sản xuất, kinh doanh do người 
sử dụng lao động (NSDLĐ) ban hành trong nội quy lao động và do pháp luật quy định”. KLLĐ có nội 
hàm rộng, bao gồm cả quy định pháp luật, thỏa ước lao động tập thể và hợp đồng lao động1. Trong phạm 
vi bài viết, KLLĐ được hiểu là tổng thể các quy tắc xử sự do pháp luật và NSDLĐ thiết lập buộc người 
lao động (NLĐ) tuân thủ, đồng thời là cơ sở pháp lý để NSDLĐ xử lý hành vi vi phạm nhằm duy trì trật 
tự và ổn định quan hệ lao động.

Bộ luật Lao động năm 2019 có hiệu lực từ ngày 1/1/2021, nhưng sau hơn 5 năm thi hành đã bộc lộ 
vướng mắc, đặc biệt về trình tự, thủ tục và thời hiệu xử lý KLLĐ; chế định tạm đình chỉ công việc; chế 
định xóa kỷ luật và giảm thời hạn chấp hành kỷ luật. Những khoảng trống này ảnh hưởng đến hiệu quả 
quản lý lao động, làm gia tăng nguy cơ tranh chấp, đòi hỏi tiếp tục hoàn thiện pháp luật.

Về tổng quan nghiên cứu, chế định KLLĐ đã được đề cập trong các giáo trình luật lao động và bình 
luận khoa học nhưng chủ yếu ở góc độ khái quát; ở bình diện quốc tế, các tiêu chuẩn về thủ tục chấm dứt 
việc làm công bằng được ghi nhận tại Công ước số 158 năm 1982 và Khuyến nghị số 166 của Tổ chức 
Lao động Quốc tế (ILO)2. Các vấn đề thực tiễn áp dụng như phân hóa hậu quả pháp lý của vi phạm thủ 
tục, họp xử lý kỷ luật trực tuyến hay giảm thời hạn chấp hành kỷ luật đối với hình thức cách chức vẫn 
chưa được nghiên cứu thấu đáo; bài viết góp phần làm rõ các khoảng trống pháp lý và đề xuất hướng 
hoàn thiện.

2. Phương pháp nghiên cứu
Bài viết kết hợp các phương pháp nghiên cứu luật học truyền thống: phương pháp phân tích luật làm 

rõ nội dung Bộ luật Lao động năm 2019, Nghị định số 145/2020/NĐ-CP và văn bản liên quan; phương 
pháp phân tích bản án được áp dụng đối với một số bản án lao động phúc thẩm giai đoạn 2024-2026 
công bố trên Cổng thông tin điện tử của Tòa án nhân dân, nhằm nhận diện vướng mắc trong thực tiễn 
áp dụng; phương pháp so sánh luật học đối chiếu quy định trong nước với chuẩn mực thủ tục tại Công 
ước số 158 và Khuyến nghị số 166 của ILO, làm cơ sở tham chiếu cho kiến nghị lập pháp; phương pháp 
tổng hợp hệ thống hóa các bất cập và đề xuất giải pháp tương ứng.

3. Một số bất cập trong quy định của pháp luật về kỷ luật lao động tại Việt Nam hiện nay

3.1. Bất cập trong quy định về trình tự, thủ tục và thời hiệu xử lý kỷ luật lao động
Theo Điều 122 Bộ luật Lao động năm 2019 và Điều 70 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP, trước khi xử 

lý KLLĐ, NSDLĐ phải xác minh hành vi vi phạm, thông báo cuộc họp, bảo đảm sự tham gia của các 
chủ thể liên quan và lập đầy đủ hồ sơ, biên bản. Các quy định này góp phần hạn chế lạm quyền, song 
chỉ cần một sai sót về thủ tục cũng có thể khiến quyết định xử lý kỷ luật bị xác định là trái pháp luật, dù 
hành vi vi phạm đã được chứng minh.

Điển hình, trong Bản án số 55/2026/LĐ-PT ngày 26/3/2026 của Tòa án nhân dân Thành phố Hồ Chí 
Minh, Tòa xác định NSDLĐ không chứng minh được việc gửi thông báo họp cho đầy đủ thành phần 
tham dự, ghi sai thông tin người bị xử lý trong giấy mời họp và không chứng minh được việc gửi quyết 
định kỷ luật cho NLĐ, nên tuyên quyết định sa thải trái pháp luật do không bảo đảm trình tự, thủ tục3. 
Tương tự, việc không bảo đảm thành phần tham dự cuộc họp, không thông báo đúng thời hạn hoặc xác 
định sai chủ thể có thẩm quyền cũng có thể bị Tòa tuyên hủy.

Tại Bản án số 02/2025/LĐPT ngày 13/2/2025 của Tòa án nhân dân tỉnh Bắc Ninh, Tòa tuyên việc 
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sa thải trái pháp luật do trình tự, thủ tục họp và ban hành quyết định không đúng quy định, dù NSDLĐ 
cho rằng NLĐ có hành vi nhận tiền của đối tác. Tại Bản án số 01/2025/LĐ-PT ngày 3/1/2025 của Tòa 
án nhân dân tỉnh Long An, Tòa xác định việc sa thải trái pháp luật khi NSDLĐ không thực hiện bất kỳ 
trình tự, thủ tục nào và lý do “không hoàn thành công việc” không phải là căn cứ sa thải theo Điều 125 
Bộ luật Lao động năm 2019. Như vậy, dù vi phạm thủ tục nghiêm trọng hay chỉ là sai sót trong khâu 
họp, ban hành quyết định, hậu quả đều là vô hiệu toàn bộ, phản ánh việc pháp luật chưa phân hóa mức 
độ vi phạm thủ tục.

Về thời hiệu, Điều 123 Bộ luật Lao động năm 2019 quy định thời hiệu 6 tháng kể từ ngày xảy ra hành 
vi vi phạm; với hành vi liên quan trực tiếp đến tài chính, tài sản, tiết lộ bí mật công nghệ, bí mật kinh 
doanh là 12 tháng. Với các hành vi có tính chất che giấu, kéo dài hoặc chỉ bị phát hiện sau thời gian dài 
(gian lận, chiếm đoạt tài sản tinh vi), việc tính thời hiệu từ “ngày xảy ra hành vi” thay vì ngày phát hiện 
có thể khiến NSDLĐ mất quyền xử lý dù vi phạm là có thật. Khoản 2 Điều 123 cho phép kéo dài thời 
hiệu nhưng không quá 60 ngày đối với các trường hợp không được xử lý kỷ luật theo khoản 4 Điều 122 
(NLĐ nghỉ ốm đau, thai sản, bị tạm giữ, tạm giam...), song trong nhiều trường hợp vẫn chưa đủ khi vụ 
việc cần xác minh kéo dài.

Ngoài ra, các quy định hiện hành được xây dựng trên mô hình lao động truyền thống với cuộc họp 
xử lý kỷ luật trực tiếp; trong bối cảnh kinh tế số với nhiều NLĐ làm việc từ xa hoặc trên nền tảng công 
nghệ, pháp luật chưa hướng dẫn về họp xử lý kỷ luật trực tuyến, giá trị pháp lý của phương tiện điện tử 
hay cách bảo đảm quyền tham gia của các chủ thể trong môi trường số, khiến doanh nghiệp lúng túng 
khi áp dụng. Nhìn chung, các quy định còn thiên về yêu cầu hình thức, chưa phân hóa mức độ vi phạm 
thủ tục và chưa thích ứng với mô hình lao động số.

3.2. Bất cập trong quy định về tạm đình chỉ công việc
Theo Điều 128 Bộ luật Lao động năm 2019, NSDLĐ chỉ được tạm đình chỉ công việc của NLĐ khi 

vụ việc vi phạm có tình tiết phức tạp và nếu để NLĐ tiếp tục làm việc sẽ gây khó khăn cho việc xác 
minh; thời hạn không quá 15 ngày, trường hợp đặc biệt không quá 90 ngày; trước khi quyết định phải 
tham khảo ý kiến tổ chức đại diện NLĐ tại cơ sở. Quy định nhằm cân bằng giữa quyền quản lý của 
NSDLĐ và quyền được làm việc của NLĐ, song còn những hạn chế nhất định.

Trước hết, pháp luật chưa xác định rõ thế nào là “vụ việc có tình tiết phức tạp” và trường hợp “NLĐ 
tiếp tục làm việc sẽ gây khó khăn cho việc xác minh” - hai điều kiện làm phát sinh quyền tạm đình chỉ 
- mà chỉ ghi nhận dưới dạng khái niệm định tính, không có tiêu chí pháp lý cụ thể; việc áp dụng vì vậy 
phụ thuộc vào nhận định chủ quan của NSDLĐ, dẫn đến cùng một hành vi nhưng nơi coi là đủ điều kiện 
tạm đình chỉ, nơi lại không. Điều 128 cũng không yêu cầu NSDLĐ chứng minh vì sao việc NLĐ tiếp 
tục làm việc gây khó khăn cho xác minh, trong khi NLĐ rất khó chứng minh việc tạm đình chỉ là không 
cần thiết hoặc không có căn cứ.

Pháp luật cũng chưa có cơ chế kiểm tra, giám sát tính cần thiết của quyết định tạm đình chỉ trước khi 
thực hiện. Dù chỉ là biện pháp tạm thời phục vụ xác minh, việc bị tạm đình chỉ vẫn ảnh hưởng trực tiếp 
đến thu nhập, tâm lý của NLĐ: NLĐ chỉ được tạm ứng 50% tiền lương (khoản 2 Điều 128) và dù có thể 
được thanh toán phần còn lại nếu không bị xử lý kỷ luật, việc gián đoạn thu nhập vẫn gây khó khăn. Bên 
cạnh đó, Điều 128 cho phép kéo dài thời hạn đến 90 ngày nhưng không giải thích “trường hợp đặc biệt” 
và không có tiêu chí áp dụng, làm gia tăng nguy cơ áp dụng không thống nhất.

Thực tiễn xét xử cho thấy, việc đánh giá các điều kiện mang tính định tính chủ yếu phụ thuộc vào 
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NSDLĐ. Trong Bản án số 54/2025/LĐ-PT ngày 9/6/2025 của Tòa án nhân dân Thành phố Hồ Chí Minh, 
NSDLĐ ban hành Quyết định tạm đình chỉ ngày 31/8/2023 và Quyết định gia hạn ngày 2/11/2023 với 
lý do tự nhận định vụ việc “phức tạp, nghiêm trọng và nhạy cảm” và việc NLĐ tiếp tục làm việc có thể 
ảnh hưởng đến quá trình điều tra (căn cứ khoản 1, khoản 2 Điều 128); đáng lưu ý, NSDLĐ đã tạm ứng 
100% tiền lương, cao hơn mức tối thiểu 50% luật định4. Tuy thời hạn kéo dài hơn 15 ngày và phải gia 
hạn, các tiêu chí “tình tiết phức tạp”, “trường hợp đặc biệt” vẫn do NSDLĐ tự xác định mà không bị 
kiểm soát bằng tiêu chí pháp lý rõ ràng.

Tại Bản án số 01/2024/LĐ-PT ngày 31/7/2024 của Tòa án nhân dân thành phố Hải Phòng, do NLĐ 
không yêu cầu xem xét tính hợp pháp của quyết định tạm đình chỉ nên nội dung này không được Hội 
đồng xét xử đánh giá, song các tình tiết được ghi nhận cho thấy: NSDLĐ tạm đình chỉ NLĐ là thành 
viên công đoàn cơ sở nhưng không thể hiện việc tham khảo ý kiến tổ chức đại diện NLĐ theo khoản 1 
Điều 128, đồng thời kéo dài thời hạn vượt quá 15 ngày mà không làm rõ căn cứ “trường hợp đặc biệt”5. 
Việc kiểm soát tính hợp pháp của biện pháp này vì vậy phụ thuộc chủ yếu vào khả năng nhận biết quyền 
lợi bị xâm phạm và yêu cầu khởi kiện của NLĐ. Tựu trung, chế định tạm đình chỉ công việc tuy cần thiết 
nhưng thiếu điều kiện áp dụng rõ ràng và cơ chế kiểm soát hữu hiệu, tiềm ẩn nguy cơ áp dụng tùy tiện.

3.3. Bất cập trong quy định về xóa kỷ luật và giảm thời hạn chấp hành kỷ luật lao động
Chế định KLLĐ không chỉ nhằm xử lý vi phạm mà còn hướng đến giáo dục, giúp NLĐ sửa chữa 

khuyết điểm. Theo khoản 1 Điều 126 Bộ luật Lao động năm 2019, NLĐ bị khiển trách sau 3 tháng, bị 
kéo dài thời hạn nâng lương sau 6 tháng hoặc bị cách chức sau 3 năm kể từ ngày bị xử lý, nếu không 
tiếp tục vi phạm KLLĐ thì đương nhiên được xóa kỷ luật; NLĐ bị kéo dài thời hạn nâng lương, sau khi 
chấp hành được một nửa thời hạn mà có tiến bộ thì có thể được NSDLĐ xét giảm thời hạn chấp hành 
kỷ luật (khoản 2 Điều 126). Các quy định này thể hiện tính nhân văn của pháp luật lao động, song vẫn 
còn nhiều hạn chế.

Thứ nhất, thời hạn xóa kỷ luật đối với hình thức cách chức (3 năm) là rất dài và chênh lệch đáng kể 
so với 2 hình thức còn lại mà không được lý giải. Đáng chú ý hơn, cơ chế giảm thời hạn chấp hành kỷ 
luật theo khoản 2 Điều 126 chỉ áp dụng với hình thức kéo dài thời hạn nâng lương mà không áp dụng 
với hình thức cách chức; hệ quả là NLĐ bị cách chức dù đã thực sự sửa chữa sai phạm, làm việc lâu dài 
và có thành tích cũng không có cơ chế rút ngắn thời hạn 3 năm, làm giảm ý nghĩa giáo dục và phục hồi 
của chế định đối với nhóm NLĐ giữ chức vụ quản lý.

Thứ hai, điều kiện đương nhiên xóa kỷ luật là “không tiếp tục vi phạm KLLĐ” - không thực hiện bất 
kỳ hành vi vi phạm mới nào - chứ không phải “không tái phạm”; “tái phạm” là khái niệm hẹp hơn, được 
định nghĩa tại khoản 3 Điều 125 là việc NLĐ lặp lại hành vi vi phạm đã bị xử lý kỷ luật mà chưa được 
xóa kỷ luật. Sự phân biệt này có ý nghĩa thực tiễn quan trọng: trong Bản án số 05/2025/LĐ-PT ngày 
17/1/2025 của Tòa án nhân dân Thành phố Hồ Chí Minh, NLĐ đang chấp hành kỷ luật “kéo dài thời hạn 
nâng lương” (chưa được xóa kỷ luật) thì tái phạm, nên bị sa thải theo khoản 3 Điều 125 và được Tòa 
công nhận là đúng pháp luật. Khoảng thời gian chờ xóa kỷ luật và ranh giới giữa “tái phạm” với “tiếp 
tục vi phạm” vì vậy tác động trực tiếp đến địa vị pháp lý của NLĐ.

Thứ ba, pháp luật mới dừng ở điều kiện loại trừ (không tiếp tục vi phạm) mà chưa có cơ chế đánh giá 
toàn diện quá trình sửa chữa sai phạm: nhiều NLĐ tích cực khắc phục hậu quả, nâng cao hiệu quả công 
việc nhưng các yếu tố này chưa được ghi nhận làm căn cứ xem xét, khiến cơ chế xóa kỷ luật chủ yếu 
vận hành theo yếu tố thời gian. Khái niệm “có tiến bộ” tại khoản 2 Điều 126 cũng chưa được giải thích 
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hoặc lượng hóa; việc đánh giá phụ thuộc hoàn toàn vào NSDLĐ, trong khi pháp luật không có cơ chế để 
NLĐ yêu cầu xem xét hoặc khiếu nại khi cho rằng mình đủ điều kiện nhưng không được xem xét, dẫn 
đến nguy cơ áp dụng thiếu thống nhất giữa các doanh nghiệp.

4. Một số giải pháp, kiến nghị nhằm hoàn thiện quy định của pháp luật kỷ luật lao động hiện nay
Thứ nhất, rà soát, đơn giản hóa các thủ tục mang tính hình thức trong xử lý KLLĐ
cho phép các bên lựa chọn phương thức tham gia cuộc họp xử lý kỷ luật phù hợp với điều kiện thực 

tế, miễn là bảo đảm quyền được thông tin, quyền trình bày ý kiến và quyền tự bào chữa của NLĐ; bổ 
sung cơ chế xử lý trường hợp chủ thể được triệu tập hợp lệ nhưng cố tình không tham dự hoặc không 
phản hồi trong thời hạn luật định, tránh việc xử lý KLLĐ bị kéo dài hoặc không thể thực hiện chỉ vì lý 
do thủ tục.

Cần phân biệt 2 nhóm bảo đảm thủ tục: các bảo đảm thực chất (quyền được thông báo, quyền tiếp cận 
hồ sơ, chứng cứ, quyền tự bào chữa, quyền có sự tham gia của tổ chức đại diện NLĐ) phải được củng cố 
và việc vi phạm phải dẫn đến hậu quả vô hiệu; ngược lại, sai sót kỹ thuật, hình thức, không ảnh hưởng 
đến các quyền nói trên không nên mặc nhiên làm vô hiệu quyết định xử lý kỷ luật. Theo đó, cần bổ sung 
quy định phân loại vi phạm về trình tự, thủ tục và xác định hậu quả pháp lý tương ứng.

Cách tiếp cận phân hóa này phù hợp với chuẩn mực quốc tế. Cần lưu ý, đến nay Việt Nam chưa phê 
chuẩn Công ước số 1586; việc viện dẫn không nhằm khẳng định nghĩa vụ pháp lý ràng buộc, mà với tư 
cách chuẩn mực quốc tế phản ánh thông lệ chung, Công ước số 158 và Khuyến nghị số 166 vẫn có giá 
trị tham chiếu, định hướng lập pháp, phù hợp với chủ trương từng bước nội luật hóa tiêu chuẩn lao động 
quốc tế. Điều 7 Công ước số 158 chỉ yêu cầu NLĐ được tạo cơ hội tự bào chữa trước khi bị chấm dứt 
vì lý do liên quan đến hành vi hoặc năng lực; Khuyến nghị số 166 bổ sung thông báo bằng văn bản về 
lý do và tham vấn đại diện NLĐ. Theo tinh thần đó, chỉ những vi phạm thủ tục thực sự tước bỏ quyền 
được biết lý do, quyền tự bào chữa và quyền có đại diện của NLĐ mới làm vô hiệu quyết định, tương 
tự nguyên lý “vi phạm thủ tục không gây thiệt hại thì không làm vô hiệu”.

Về thời hiệu, cần bổ sung quy định theo hướng: với hành vi vi phạm có tính chất che giấu, khó phát 
hiện, thời hiệu tính từ ngày NSDLĐ phát hiện hành vi, đồng thời ấn định thời hạn tối đa kể từ ngày xảy 
ra hành vi để bảo đảm ổn định quan hệ lao động; rà soát cơ chế gia hạn tại khoản 2 Điều 123 để NSDLĐ 
có đủ thời gian thực hiện quyền xử lý kỷ luật trong các trường hợp phải tạm dừng theo khoản 4 Điều 
122.

Ngoài ra, trước yêu cầu chuyển đổi số, cần bổ sung quy định về họp xử lý KLLĐ trực tuyến, giá trị 
pháp lý của thông báo, tài liệu, biên bản và chữ ký điện tử. Luật Giao dịch điện tử năm 2023 (Luật số 
20/2023/QH15, có hiệu lực từ 1/7/2024) đã thừa nhận giá trị pháp lý của thông điệp dữ liệu và chữ ký 
điện tử; vướng mắc nằm ở chỗ pháp luật lao động chưa nội luật hóa, hướng dẫn cụ thể việc vận dụng 
vào trình tự, thủ tục xử lý KLLĐ, nên kiến nghị này cần được thể hiện trực tiếp trong Bộ luật Lao động 
hoặc văn bản hướng dẫn thi hành.

Thứ hai, cụ thể hóa các căn cứ làm phát sinh quyền tạm đình chỉ công việc
“Vụ việc có tình tiết phức tạp” nên được xác định theo các tiêu chí như liên quan đến nhiều NLĐ, 

nhiều bộ phận, cần đối chiếu nhiều nguồn tài liệu hoặc cần thời gian kiểm tra, xác minh chứng cứ. Với 
điều kiện NLĐ tiếp tục làm việc gây khó khăn cho xác minh, cần quy định cụ thể các trường hợp có 
nguy cơ ảnh hưởng đến quá trình xác minh như tác động đến nhân chứng, can thiệp vào hệ thống dữ 
liệu, tiêu hủy chứng cứ hoặc cản trở hoạt động kiểm tra; đồng thời NSDLĐ phải nêu rõ căn cứ chứng 
minh sự cần thiết của việc tạm đình chỉ trong từng trường hợp cụ thể thay vì viện dẫn quy định một cách 
chung chung.



luật

|85TẠP CHÍ CÔNG THƯƠNG - CƠ QUAN THÔNG TIN LÝ LUẬN CỦA BỘ CÔNG THƯƠNG

Bên cạnh đó, cần bổ sung cơ chế kiểm soát: yêu cầu NSDLĐ lập văn bản giải trình về căn cứ, thời 
hạn và sự cần thiết của việc tạm đình chỉ; bảo đảm quyền của NLĐ được khiếu nại hoặc yêu cầu tổ chức 
đại diện NLĐ xem xét tính hợp lý của quyết định. Với việc kéo dài thời hạn tạm đình chỉ, cần thay thuật 
ngữ “trường hợp đặc biệt” bằng việc liệt kê hoặc hướng dẫn các nhóm trường hợp cụ thể, như vụ việc 
có dấu hiệu xâm phạm tài sản giá trị lớn, liên quan đến bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ hoặc cần 
chờ kết quả xác minh từ cơ quan nhà nước có thẩm quyền. Các quy định này sẽ cân bằng quyền quản lý 
của NSDLĐ với quyền được làm việc của NLĐ, nâng cao tính minh bạch và hạn chế tranh chấp.

Thứ ba, hoàn thiện chế định xóa kỷ luật và giảm thời hạn chấp hành kỷ luật
Bổ sung cơ chế giảm thời hạn chấp hành kỷ luật đối với hình thức cách chức tương tự hình thức kéo 

dài thời hạn nâng lương theo khoản 2 Điều 126, cho phép rút ngắn thời hạn 3 năm khi NLĐ bị cách chức 
đã thực sự sửa chữa sai phạm và có quá trình lao động tích cực; xây dựng trình tự, thủ tục xem xét giảm 
thời hạn chấp hành KLLĐ thống nhất, quy định rõ hồ sơ đề nghị, thời hạn giải quyết, chủ thể có thẩm 
quyền và trách nhiệm giải trình khi từ chối yêu cầu của NLĐ.

Nhằm bảo đảm khách quan, cần bổ sung cơ chế tham gia của tổ chức đại diện NLĐ trong việc đánh 
giá quá trình chấp hành kỷ luật, kiến nghị xem xét giảm thời hạn hoặc xóa kỷ luật và giám sát quá trình 
giải quyết của NSDLĐ. Pháp luật cũng cần quy định rõ hậu quả pháp lý của việc xóa KLLĐ: sau khi 
được xóa kỷ luật, NLĐ được xem như chưa từng bị áp dụng hình thức xử lý kỷ luật tương ứng; việc xử 
lý kỷ luật đã được xóa không được dùng làm căn cứ xác định tái phạm hoặc áp dụng hình thức xử lý 
nghiêm khắc hơn đối với vi phạm phát sinh sau đó, qua đó bảo đảm ý nghĩa phục hồi quyền lợi và tạo 
cơ hội cho NLĐ tái hòa nhập.

Ngoài ra, cần cụ thể hóa tiêu chí đánh giá NLĐ “có tiến bộ” làm căn cứ xét giảm thời hạn chấp hành 
KLLĐ, dựa trên các yếu tố như chấp hành đầy đủ nội quy lao động trong thời gian thử thách, kết quả 
thực hiện công việc, ý thức khắc phục hậu quả, tinh thần hợp tác với doanh nghiệp và mức độ tín nhiệm 
trong tập thể lao động, qua đó hạn chế đánh giá chủ quan của NSDLĐ và tạo động lực để NLĐ chủ động 
sửa chữa vi phạm.

5. Kết luận
KLLĐ là công cụ pháp lý quan trọng bảo đảm trật tự lao động, nâng cao hiệu quả quản lý của 

NSDLĐ và duy trì ổn định quan hệ lao động. Mặc dù Bộ luật Lao động năm 2019 và các văn bản hướng 
dẫn thi hành đã tạo lập cơ sở pháp lý tương đối đầy đủ, vẫn còn một số hạn chế về trình tự, thủ tục và 
thời hiệu xử lý KLLĐ, chế định tạm đình chỉ công việc, chế định xóa kỷ luật và giảm thời hạn chấp hành 
kỷ luật, ảnh hưởng đến tính thống nhất, khả thi của pháp luật. Việc tiếp tục hoàn thiện các quy định nêu 
trên là cần thiết nhằm nâng cao hiệu quả áp dụng pháp luật, bảo đảm quyền và lợi ích hợp pháp của các 
bên, góp phần xây dựng quan hệ lao động ổn định và bền vữngn
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