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Lời nói đầu

Nghiên cứu này là một phần trong một chuỗi các hoạt động nghiên cứu về tiến trình phát 
triển của quan hệ lao động ở các nước và khu vực trên thế giới. Nghiên cứu xem xét thực 
trạng quan hệ lao động và thương lượng tập thể, cũng như những thay đổi về pháp lý, chính 
trị và xã hội đa dạng khác, dẫn tới hiện thực quan hệ việc làm tại các quốc gia Đông Á ngày 
nay. Trước thập niên 1990, quan hệ lao động ở các quốc gia này tương đối ổn định; tuy nhiên, 
với làn sóng toàn cầu hoá, các nước này đang đối mặt với những áp lực cạnh tranh ngày càng 
tăng và đang trải qua biến động khi các chủ thể cố gắng tìm cách ổn định bằng cách sử dụng 
các mô hình quan hệ lao động khả thi.

Nghiên cứu này đưa ra phân tích mang tính so sánh giữa các hệ thống quan hệ lao động 
và thực tiễn thương lượng tập thể ở các quốc gia Đông Á. Một điểm đặc biệt thú vị trong 
nghiên cứu là phạm vi các thực hành và quy chuẩn truyền thống mà các tổ chức của người 
lao động và của người sử dụng lao động duy trì, cùng với quá trình thương lượng tập thể khác 
biệt diễn ra ở những nước này. Ở Trung Quốc và Việt Nam, công đoàn cấp trung ương (Tổng 
Liên đoàn, Tổng Công hội – ND) có vị thế độc quyền đại diện người lao động. Dù hệ thống 
này tạo ra ảnh hưởng chính trị, ở cả hai trường hợp, điều này không thể hiện rằng một hệ 
thống như vậy gây được ảnh hưởng mạnh ở nơi làm việc – khác với Nhật Bản và Hàn Quốc 
nơi có truyền thống công đoàn cấp doanh nghiệp. Tình trạng này cũng đang thay đổi khi công 
đoàn ở những nước này cố gắng xử lý những tác động của cạnh tranh toàn cầu, sự phát sinh 
các hình thức việc làm không thường xuyên và việc số lượng đoàn viên ngày càng giảm.

Tổ chức của người sử dụng lao động cũng đối mặt với những thách thức tương tự. Cấu 
trúc tổ chức của các tổ chức này đa dạng hơn nhiều so với công đoàn. Thông thường tổ chức 
của người sử dụng lao động là cơ chế độc lập, không phụ thuộc (stand-alone bodies – ND) 
có mục tiêu đại diện cho lợi ích của thành viên về các vấn đề thị trường lao động và chính 
sách thông qua tham vấn ba bên. Tuy nhiên, một số tổ chức của người sử dụng lao động nằm 
trong một tổ chức kinh doanh lớn hơn, như trong trường hợp của Campuchia.

Thương lượng tập thể cấp doanh nghiệp là hướng tiếp cận chủ yếu ở Đông Á, vì nhiều 
lý do mà cách thức áp dụng giữa các quốc gia có sự khác biệt. Ở Malaysia và Singapore, 
chính phủ áp đặt hệ thống công đoàn cấp doanh nghiệp, mặc dù gần đây đã có hướng chuyển 
đổi sang thương lượng ngành. Điều quan trọng là thương lượng tập thể trong khu vực công 
còn rất kém phát triển ở tất cả các nước trong khu vực, một phần do hạn chế pháp luật đặt ra 
đối với người lao động.

Các phát hiện của nghiên cứu chỉ ra rằng, cần tìm hiểu lịch sử quá trình dân chủ hoá và 
bối cảnh chính trị của các nước Đông Á, nhất là trong giai đoạn cuối thập niên 1980 và đầu 
thập niên 1990 để nắm được mức độ đa dạng về thực tiễn quan hệ lao động và thương lương 
tập thể hiện có trong khu vực.

Tôi xin trân trọng cảm ơn tác giả - ông Youngmo Yoon, đã thực hiện nghiên cứu này 
về phát triển quan hệ lao động và thương lượng tập thể tại các nước Đông Á, và đây là nghiên 
cứu tôi khuyên tất cả độc giả quan tâm tới chủ đề này nên đọc.

Tháng 11/2009         
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1. Giới thiệu

Đông Á là khu vực năng động nhất trong nên kinh tế toàn cầu trong vòng 20 – 30 
năm vừa qua, đạt được mức tăng trưởng kinh tế và chuyển đổi xã hội vượt trội trong giai 
đoạn này.1 Trong đó, bao gồm mức tăng GDP tổng thể từ 17% năm 1980 lên tới 29% năm 
2005. Khu vực này có các cường quốc kinh tế lớn trong nền kinh tế toàn cầu, như Nhật 
Bản, Trung Quốc và Hàn Quốc – lần lượt là các nền kinh tế lớn thứ hai, thứ ba và thứ năm 
trên thế giới.2 

Các quốc gia Đông Á có mức độ đa dạng lớn về hình thái phát triển kinh tế và cấu 
trúc chính trị. Ba mươi năm trước, Campuchia, Trung Quốc, Lào, Mông Cổ và Việt Nam 
vẫn là những nước có nền kinh tế tập trung xã hội chủ nghĩa. Cùng thời điểm đó, Nhật 
Bản đã là một cường quốc kinh tế chính yếu, còn nhóm các nước “những con hổ Châu Á” 
– gồm Hàn Quốc, Đài Loan/Trung Quốc, Hồng Kông, và Singapore – đang trên con 
đường trở thành các nước có thu nhập trung bình/thu nhập cao nhờ sự thành công của các 
chương trình công nghiệp hoá định hướng xuất khẩu. Tiếp sau đó là lớp những con hổ thứ 
hai – gồm Malaysia, Indonesia và Thái Lan – những nước mới chỉ bắt đầu cuộc hành trình 
tiến tới công nghiệp hoá.

Đến cuối thập niên 1980, quan hệ lao động ở hầu hết các nước Đông Á đều tương 
đối ổn định. Ở những quốc gia có nền kinh tế kế hoạch hoá tập trung, quan hệ lao động 
được quy định theo hướng kế hoạch hoá và mệnh lệnh hành chính, các chủ thể quan hệ 
lao động độc lập và các cơ chế thương lượng tự nguyện ít có cơ hội diễn ra.3 Ở các nước 
có nền kinh tế thị trường như Indonesia, Hàn Quốc, Malaysia, Philippines, Singapore và 
Thái Lan, chính phủ vẫn thắt chặt kiểm soát đối với hoạt động công đoàn và quan hệ lao 
động, vì họ cho rằng nền hoà bình công nghiệp là tiền đề để phát triển kinh tế nhanh.4

Cuối thập niên 1980 đến thập niên 1990 là giai đoạn chuyển đổi hệ thống quan hệ 
lao động ở hầu hết các quốc gia trong khu vực. Dân chủ hoá được tiến hành ở Hàn Quốc, 
Philippines, Indonesia và Thái Lan, mở ra không gia chính trị và xã hội cho công đoàn và 
thương lượng tập thể phát triển vào những năm 1990. Cùng lúc đó, những thay đổi nền 
tảng diễn ra ở các nền kinh tế chuyển đổi của Campuchia, Trung Quốc, Mông Cổ và Việt 
Nam – những nơi mà quan hệ việc làm mới dựa trên thị trường đã nảy sinh từ việc đổi 
mới theo định hướng thị trường, cùng với sự sửa đổi hành lang pháp lý về quan hệ việc 
làm và thương lượng tập thể.

Những bước phát triển này diễn ra trong bối cảnh toàn cầu hoá kinh tế nhanh chóng 
và cuộc khủng hoảng kinh tế Châu Á cuối thập niên 1990. Khi tất cả các quốc gia trong 
khu vực đối diện với cạnh tranh thị trường ngày càng tăng, các doanh nghiệp bắt đầu thực 
hành các thực tiễn việc làm mới, nhằm giảm chi phí và tăng tính linh hoạt. Tác động cộng 
gộp của quá trình dân chủ hoá, tăng áp lực cạnh tranh do toàn cầu hoá và chuyển đổi quan 
hệ việc làm tương tác với hệ thống quan hệ lao động của từng quốc gia, dẫn tới tình trạng 
quan hệ lao động ở Đông Á phát triển theo các chiều hướng đa dạng.

1  Trong nghiên cứu này, Đông Á bao gồm các nước thành viên Hiệp hội Các Quốc gia Đông Nam Á (ASEAN: Brunei, 
Campuchia, Indonesia, Lào, Malaysia, Myanmar, Philippines, Singapore, Thái Lan và Việt Nam), Trung Quốc, Hàn Quốc, Nhật 
Bản và Mông Cổ. Tuy nhiên, nghiên cứu không bao gồm Brunei, Lào và Myanmar vì các thực tiễn quan hệ lao động hiện đại vẫn 
chưa xuất hiện ở các nước này.
2  Quỹ Tiền tệ Quốc tế (IMF), 2009.
3  Mặc dù Trung Quốc khởi động cải cách kinh tế từ năm 1978, mãi tới đầu thập niên 1990 cải cách khu vực nhà nước ở thành thị 
mới thực sự bắt đầu. Do vậy, hệ thống quan hệ lao động của nền kinh tế kế hoạch hoá tập trung vẫn còn được giữ nguyên vào thời 
điểm cuối thập niên 1980, dù đã có những chuyển biến ở mức độ nhất định.
4  Để biết thêm về các thảo luận chi tiết, xem S.R. de Silva, 1995.
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2. Bối cảnh chính trị và kinh tế của
 quá trình phát triển quan hệ lao động tại Đông Á

5  Tuy nhiên, cần lưu ý rằng, pháp luật lao động ở Nhật Bản dựa trên pháp luật lao động của Đức theo nền Cộng hoà Weimar; với 
những sửa đổi hiện đại dưới tác động của Mỹ sau Thế Chiến thứ 2; Tác động của Mỹ tới Hàn Quốc thông qua Nhật Bản, trong khi 
Mỹ có ảnh hưởng trực tiếp tới Philippines.

6  Toàn cảnh về công đoàn ở Châu Á, xem Benson và Zhu (chủ biên), 2008.
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Nghiên cứu này phân tích bối cảnh chính trị và kinh tế mà trong đó những thay đổi 
trong quan hệ lao động của từng quốc gia Đông Á đã diễn ra. Nghiên cứu mô tả đặc tính 
thiết chế của các đối tác quan hệ lao động của từng nước, trước khi chuyển sang nghiên 
cứu cấu trúc, quy mô và mức độ bao phủ của thương lượng tập thể. Một số thực tiễn sáng 
tạo về thương lượng tập thể và đối thoại xã hội cũng được nhấn mạnh.

Khuôn khổ thiết chế và pháp luật về quan hệ lao động và thương lượng tập thể ở các 
nước Đông Á bị ảnh hưởng mạnh mẽ bởi sự phát triển kinh tế và chính trị ở các nước 
trong nửa sau của thế kỷ trước.

2.1.   Các nền kinh tế thị trường ở Đông Á
Ngoài ảnh hưởng vốn có từ pháp luật lao động của chế độ thực dân hoặc chiếm đóng 

trước kia (Malaysia và Singapore nằm dưới chế độ của Anh; Hàn Quốc, Nhật Bản5 và 
Philippines dưới chế độ của Mỹ), các khuôn khổ thiết chế và pháp luật về quan hệ lao 
động của các nước trong khu vực được các chính phủ xây dựng và sửa đổi với mục đích 
chính trong giai đoạn từ 1960 đến thập niên 1980 nhằm duy trì nền hoà bình công nghiệp 
như một tiền đề để công nghiệp hoá nhanh chóng. Mối quan ngại bao trùm đối với các 
‘nhà nước quản lý phát triển’ (developmental states – ND) về hoà bình công nghiệp và 
phát triển kinh tế nằm ở các công cụ thiết chế và pháp luật khác nhau được thiết kế nhằm 
kìm hãm hoạt động công đoàn, hạn chế phạm vi thương lượng tập thể và kiểm soát xung 
đột lao động.

Giai đoạn 1980, chính phủ Malaysia, Hàn Quốc và Singapore cố gắng áp đặt hệ 
thống công đoàn cấp doanh nghiệp. Ở Hàn Quốc, công đoàn ngành bị chính phủ quân sự 
giải thể hoặc tái cấu trúc thành các liên đoàn của công đoàn cấp doanh nghiệp. Chính phủ 
này mong muốn áp dụng mô hình công đoàn cấp doanh nghiệp kiểu Nhật Bản ở nước 
mình. Chính phủ và lãnh đạo Hội đồng Công đoàn Quốc gia NTUC ở Singapore đã áp đặt 
chuyển đổi công đoàn chung truyền thống và công đoàn ngành thành công đoàn cấp 
doanh nghiệp, cũng theo mô mình hợp tác kiểu Nhật Bản, trong khi đó hệ thống công 
đoàn cấp doanh nghiệp cũng được áp đặt vào ngành điện tử ở Malaysia. Ở Malaysia và 
Singapore, các chính phủ đặt ra những giới hạn pháp lý đối với chương trình thương 
lượng, không bao gồm các nội dung như thuyên chuyển người lao động, thăng chức, giao 
việc hoặc sa thải trong bàn thương lượng, ngoài ra còn tách các nhân viên có vị trí quản 
lý khỏi công đoàn dành cho người lao động trực tiếp. Ở Hàn Quốc, chính quyền quân sự 
cố gắng cấy cơ chế ủy ban tham vấn chủ-thợ tại nơi làm việc để làm phương hại thương 
lượng tập thể bằng cách đặt ra các kênh thông tin thay thế. Bên cạnh đó, cơ quan chính 
phủ và cơ chế giải quyết tranh chấp được trao quyền hạn lớn để can thiệp vào tranh chấp 
lao động nhằm ngăn chặn đình công.6
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Giai đoạn cuối thập niên 1980 và thập niên 1990, sự ổn định tương đối của quan hệ 
lao động dưới thời các chính phủ toàn trị bắt đầu thay đổi do quá trình dân chủ hoá chính 
trị diễn ra ở nhiều nước Đông Á. Quá trình dân chủ hoá ở Philippines và nhất là ở Hàn 
Quốc đã mở ra kỷ nguyên mới cho sự phát triển của công đoàn và thương lượng tập thể 
vào cuối những năm 1980. Sau đó, khủng hoảng tài chính Châu Á đã mở đường cho quá 
trình dân chủ hoá ở Thái Lan và Indonesia, cũng như thổi bùng lên kỷ nguyên mới cho 
phát triển công đoàn. Vì rất nhiều giới hạn của pháp luật mang tính đàn áp hoạt động công 
đoàn đã được dỡ bỏ và việc các công đoàn trung ương độc quyền đại diện người lao động 
bị phá huỷ, các công đoàn độc lập đã được hình thành ở Hàn Quốc và Indonesia; tỷ lệ 
người lao động tham gia công đoàn tăng lên đáng kể và độ bao phủ của thương lượng tập 
thể mở rộng ở Hàn Quốc.

Nhu cầu tăng cường tính linh hoạt ngày càng tăng nảy sinh từ quá trình toàn cầu hoá 
nền kinh tế tạo ra áp lực mới đối với các hệ thống quan hệ lao động ở Đông Á, nhất là sau 
khủng hoảng tài chính Châu Á những năm 1990. Doanh nghiệp bắt đầu chủ động sử dụng 
các biện pháp cắt giảm chi phí và theo đuổi chiến lược mới linh hoạt về việc làm và thuê 
ngoài/gia công. Cộng gộp với những tác động của khủng hoảng tài chính lên thị trường 
lao động, các biện pháp này dẫn tới việc phát sinh một số lượng lớn các dạng thức việc 
làm không thường xuyên, làm thu hẹp số lượng các dạng thức việc làm ổn định và thường 
xuyên. Thậm chí ở Nhật Bản, nơi mô hình làm việc trọn đời, hệ thống lương dựa trên 
thâm niên và công đoàn cấp doanh nghiệp vốn là nền tảng thiết chế cho hệ thống quan hệ 
việc làm hợp tác, vẫn cần có những cải cách sau thời gian suy thoái kéo dài cả thập kỷ 
1990. Trong toàn bộ Đông Á, thay đổi cách thức quản trị tập đoàn nhấn mạnh vào các chỉ 
số đánh giá năng lực ngắn hạn đối với các đối tác, đưa ra cách thức tổ chức công việc mới 
và sự phổ biến của các dạng thức việc làm linh hoạt đã làm thay đổi đáng kể môi trường 
thiết chế đối với quan hệ lao động và thương lượng tập thể. Những thay đổi đó tạo điều 
kiện hơn nữa cho việc thay đổi pháp luật được thiết kế để giúp doanh nghiệp tăng khả 
năng cạnh tranh thông qua việc tăng cường tính linh hoạt của thị trường lao động.

Những phát triển đó đã góp phần làm xói mòn nền tảng truyền thống của công đoàn 
và hệ thống thương lượng tập thể ở doanh nghiệp ở hầu hết các nước Đông Á, khiến cho 
các chính phủ và đối tác xã hội xem xét lại cách tiếp cận truyền thống của mình. Như phần 
sau sẽ cho thấy, những thay đổi này khơi mào xung đột lao động mạnh mẽ ở một số nước, 
đồng thời thúc đẩy các chủ thể quan hệ lao động ở các quốc gia khác nhanh chóng thực 
hiện hướng tiếp cận ba bên mới.

2.2.    Các nền kinh tế  chuyển đổi ở Đông Á
Quá trình chuyển biến của quan hệ lao động và thương lượng tập thể ở các nền kinh 

tế chuyển đổi tại Châu Á (gồm Campuchia, Trung Quốc, Mông Cổ và Việt Nam) diễn ra 
theo các hướng hoàn toàn khác biệt so với các nền kinh tế thị trường trong khu vực. Ngoại 
trừ Campuchia, nơi mà tất cả các ngành công nghiệp đã bị chế độ Pol Pot và nội chiến phá 
huỷ, việc dỡ bỏ hệ thống quan hệ lao động và doanh nghiệp xã hội chủ nghĩa, cũng như 
sự ra đời của hệ thống doanh nghiệp và quan hệ lao động dựa trên thị trường đều diễn ra 
vào thập niên 1990.

Ở Mông Cổ, như Quỹ Tiền tệ Quốc tế và Ngân hàng Thế giới mô tả, chính phủ Cộng 
sản với chế độ cầm quyền 70 năm sụp đổ vào năm 1990, kéo theo sự ra đời của nền dân 
chủ đa đảng và chương trình kinh tế cấp tiến tư nhân hoá diện rộng, sau đó là khủng 
hoảng kinh tế và chính trị. Các chủ thể quan hệ lao động xoay sở để tạo ra một loạt thỏa 
thuận xã hội ba bên nhằm kiểm soát siêu lạm phát và bình ổn đời sống của cư dân. Kinh 



7  C. H. Lee, 2006.
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nghiệm thời hậu cộng sản dẫn tới sự phát triển hệ thống tập trung và chính trị hoá cao độ 
thương lượng ba bên cấp quốc gia ở Mông Cổ, mà thiếu đi sự phát triển song hành của 
các thiết chế thương lượng ở cấp dưới, bao gồm cấp doanh nghiệp.

Ở Trung Quốc và Việt Nam, hướng tiếp cận chậm rãi hơn được thực hiện, việc đổi 
mới các ngành nhà nước chiếm ưu thế đạt đỉnh điểm vào thập niên 1990 khi các doanh 
nghiệp nhà nước tái cấu trúc phạm vi rộng khắp dẫn tới cắt giảm nhân sự hàng loạt. 
Cùng lúc đó, cả hai nước – nhất là Trung Quốc – chứng kiến sự mở rộng nhanh chóng 
của nền kinh tế trong khu vực tư nhân, kéo người lao động ngoại tỉnh vào quan hệ việc 
làm mới dựa trên thị trường. Ở cả hai nước, pháp luật lao động đầu tiên được xây dựng 
để dỡ bỏ hệ thống cũ và hình thành các chuẩn tắc pháp luật mới với quan hệ việc làm 
dựa trên hợp đồng, thương lượng tập thể và giải quyết tranh chấp lao động, có hiệu lực 
từ tháng 01/1995, đây là dấu hiệu cho giai đoạn đầu của đổi mới lao động thời kỳ hậu 
xã hội chủ nghĩa.

Tuy nhiên, nền quan hệ lao động mới không thực sự có những tiến bộ đáng kể trong 
giai đoạn 1990, vì các nhà hoạch định chính sách vật lộn với việc dỡ bỏ hệ thống cũ và 
các chủ thể quan hệ lao động không được trang bị đầy đủ định hướng chính trị cũng như 
năng lực tổ chức để đương đầu với những thách thức mới phát sinh từ quan hệ lao động 
định hướng thị trường. Song song với đó, việc thực thi pháp luật lao động cũng gặp vấn 
đề, không chỉ bởi hệ thống quản lý lao động có năng lực thực thi pháp luật yếu, mà còn 
bởi việc thực thi pháp luật lao động sẽ gạt việc thu hút vốn đầu tư sang một bên, mà vốn 
đầu tư lại là đầu tàu chính cho sự phát triển kinh tế và công nghiệp hoá. Việc thiếu đi các 
biện pháp bảo vệ phù hợp với quyền của người lao động và thiếu các cơ chế quan hệ lao 
động để xử lý và điều chỉnh xung đột lợi ích, ở cả hai nước này chứng kiến sự bùng nổ 
tranh chấp lao động từ giữa thập niên 1990, gây ảnh hưởng tiêu cực tới ổn định xã hội.

Những thay đổi ý nghĩa trong quan hệ lao động bắt đầu diễn ra từ đầu những năm 
2000 ở Trung Quốc và ở mức độ ít hơn đối với Việt Nam. Chính phủ và các chủ thể quan 
hệ lao động chính thức đưa ra một loạt các sáng kiến thiết chế và pháp luật nhằm xây 
dựng hệ thống quan hệ lao động mới.7 Sau khi thành lập uỷ ban tham vấn ba bên cấp quốc 
gia vào năm 2001, các đối tác ba bên tại Trung Quốc ban hành một loạt thông cáo chung 
và các quy định mới nhằm thúc đẩy thương lượng tập thể và đàm phán tiền lương. Đồng 
thời, cơ quan lập pháp của Trung Quốc thông qua một số luật về lao động mới, bao gồm 
Luật Hợp đồng Lao động 2007, nhằm cung cấp biện pháp bảo vệ pháp lý tốt hơn cho 
quyền của người lao động, tạo ra cân bằng giữa nhu cầu của người lao động có công ăn 
việc làm ổn định lâu dài và nhu cầu sử dụng lao động linh hoạt trong ngắn hạn của người 
sử dụng lao động, và khuyến khích các bên đưa ra quyết định dựa trên tham vấn chung và 
đàm phán. Trong bối cảnh đó, các thực tiễn hiện đại về thương lượng tập thể bắt đầu phát 
triển, không chỉ ở số lượng mà còn cả chất lượng.

Ở Việt Nam, chính phủ phản ứng thay vì chủ động xây dựng và thực thi khuôn khổ 
thiết chế và pháp luật để xử lý làn sóng đình công tự phát. Năm 2006, Quốc hội sửa đổi 
chương giải quyết tranh chấp lao động trong Bộ luật Lao động 2002 với nỗ lực đưa đình 
công tự phát vào trong hành lang pháp luật.Vào năm 2007, Chính phủ thiết lập Uỷ ban 
Quan hệ Lao động Quốc gia với cơ chế ba bên để xây dựng và thực hiện các chính sách 
quan hệ lao động mới.
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8  Phân tích tình hình từng quốc gia trong phần này dựa trên các báo cáo quốc gia chưa được công bố, đây là một phần của Dự án 
Mạng lưới Quan hệ Lao động Đông Á của ILO (2006-2008).

3. Các chủ thể quan hệ lao động8 

3.1.    Công đoàn
Cơ cấu tổ chức, định hướng và năng lực thương lượng tập thể của công đoàn ở các 

quốc gia Đông Á là rất khác nhau, phản ánh lịch sử phát triển khác biệt của các tổ chức 
này.

3.1.1.    Trung Quốc, Việt Nam và Singapore: 
              Tiếng nói chính trị mạnh mẽ - tác động tại nơi làm việc yếu

Ở Trung Quốc và Việt Nam, các công đoàn cấp trung ương độc quyền đại diện cho 
người lao động, cụ thể là Tổng Công hội Toàn Trung (ACFTU) và Tổng Liên đoàn Lao 
động Việt Nam (TLĐLĐVN). Cả hai tổng công đoàn này đều có mối quan hệ mật thiết 
với Đảng Cộng sản cầm quyền ở các nước này. Tất cả các công đoàn cấp dưới, bao gồm 
cả công đoàn cấp doanh nghiệp (công đoàn cơ sở – ND), đều được yêu cầu trực thuộc 
tổng công đoàn chính thức. Mặc dù vẫn có các cấu trúc song song giữa các tổ chức công 
đoàn ngành và công đoàn khu vực nằm dưới tổng công đoàn, các công đoàn khu vực 
(được thành lập theo đơn vị địa lý hành chính, như các tỉnh, thành phố và quận/huyện) có 
tầm quan trọng hơn so với các tổ chức công đoàn ngành. Theo truyền thống, tại nơi làm 
việc, lãnh đạo công đoàn doanh nghiệp được đặt dưới sự tác động của quản lý, và trong 
trường hợp các DNNN, được đặt dưới tổ chức đảng tại nơi làm việc. 

Mặc dù tổng công đoàn cấp quốc gia hoàn toàn gắn liền với hệ thống chính trị của 
đất nước, vẫn có những xung đột ngày càng tăng giữa lao động có tổ chức và cộng đồng 
doanh nghiệp về các vấn đề chính sách lao động và xã hội. Cuộc chiến lập pháp xung 
quanh Luật Hợp đồng Lao động mới đây đã minh hoạ rõ nét cho những vấn đề về chính 
trị lao động mới phát sinh ở Trung Quốc, cũng như tranh luận về điều chỉnh tiền lương tối 
thiểu ở Việt Nam.

Lãnh đạo của cả công đoàn và chính trị ở hai nước bắt đầu nhận thấy việc thiếu vắng 
hệ thống công đoàn hoạt động hiệu quả và thương lượng tập thể có thể gây khó khăn trong 
việc duy trì ổn định và sự thống nhất cần thiết để phát triển kinh tế bền vững. Để xử lý 
những xung đột lao động ngày càng tăng, cả hai quốc gia này đều có những nỗ lực tăng 
cường năng lực cho công đoàn để đại diện cho người lao động trong thương lượng tập thể 
và đối thoại xã hội. Tác động của công đoàn trong tương lai ở cả hai nước sẽ phụ thuộc 
phần lớn vào tổ chức công đoàn cấp doanh nghiệp có khả năng thực sự độc lập khỏi sự 
tác động và chi phối của người sử dụng lao động hay không.

Tình hình công đoàn ở Singapore có nét tương đồng với tình hình ở Trung Quốc và 
Việt Nam, mặc dù có khác biệt về nguồn gốc và cấu trúc lịch sử. Đảng cầm quyền Nhân 
dân Hành động đã chủ động nuôi dưỡng quan hệ đối tác lâu dài với Hội đồng Công đoàn 
Quốc gia (NTUC) - qua đó thường xuyên trao đổi nhân sự giữa đảng và NTUC, giúp xâu 
chuỗi các vấn đề chính sách của NTUC và đảng cầm quyền. Tình hình này giúp người lao 
động ở Singapore có tiếng nói trong mọi quá trình ra quyết định, chủ yếu thông qua các 
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cơ chế quyết định chính sách ba bên – điều không thường thấy trong các nền kinh tế thị 
trường ở Đông Á. Tuy nhiên, như đã chỉ ra ở trên, tác động của công đoàn ở nơi làm việc 
(cấp cơ sở) tương đối hạn chế do những giới hạn hành chính đối với khả năng của công 
đoàn tiến hành các hành động tập thể trong quan hệ lao động, và các giới hạn pháp lý đối 
với chương trình thương lượng, trong đó không bao gồm các vấn đề như thuyên chuyển 
người lao động, thăng chức, giao việc hay sa thải.

3.1.2.    Công đoàn rời rạc ở cả cấp trung ương và cấp cơ sở tại Campuchia, 
              Indonesia, Phillipines và Thái Lan

Ở Campuchia, Indonesia, Philippines và Thái Lan, mặc dù các hoạt động hướng tới 
quản trị dân chủ hơn đã khuyến khích công đoàn phát triển, các công đoàn vẫn đối mặt 
với nguy cơ bị gạt ra ngoài lề do cấu trúc rời rạc của mình.

Khi cuộc nội chiến ở Campuchia kết thúc vào giữa thập niên 90, dường như không 
có công đoàn nào ở nước này. Do đó, việc mật độ công đoàn trong ngành may – ngành 
xuất khẩu mũi nhọn của Campuchia chiếm phần lớn lực lượng lao động ngoài khu vực 
công – đạt 40-45%, là rất đáng kể. Ngoài ra, công đoàn ở ngành khách sạn và xây dựng 
đã tăng lên về số lượng và năng lực thương lượng tập thể.

Quan hệ lao động ở Indonesia trải qua những thay đổi cấp tiến kể từ cuối năm 1990 
sau khủng hoảng kinh tế Châu Á. Sự sụp đổ của chế độ độc tài Suharto đã chấm dứt cho 
cơ chế quan hệ lao động cũ, trong đó Liên đoàn Người lao động Indonesia (FSPSI) do 
chính phủ tài trợ được trao tư cách độc quyền. Quá trình dân chủ hoá cuối những năm 
1990 dẫn tới việc phê chuẩn Công ước 87 và 98 của ILO, theo đó nảy sinh phong trào hoạt 
động lao động và tăng trưởng công đoàn nhanh chóng. Theo số liệu đoàn viên công đoàn 
của chính phủ, có khoảng 3,4 triệu đoàn viên công đoàn trên tổng số lực lượng lao động 
là 110 triệu người năm 2005. Do đó, tổng số đoàn viên nhỏ hơn 4% so với toàn thể lực 
lượng lao động, bao gồm cả người lao động trong ngành nông nghiệp. Tuy nhiên, trong 
số 23,8 triệu người lao động trong khu vực chính thức hoặc thường xuyên trong lực lượng 
lao động, mật độ công đoàn đạt mức 14%.

Ở Philippines, nơi thực hiện mô hình quan hệ lao động kiểu Mỹ trong giai đoạn đầu 
sau khi dành độc lập từ Mỹ, truyền thống của hệ thống quan hệ lao động tự nguyện đã tồn 
tại cùng với hệ thống công đoàn có cấu trúc rời rạc. Khoảng 145 liên đoàn lao động cạnh 
tranh trực thuộc các tổng công đoàn cạnh tranh khốc liệt. Hầu hết các liên đoàn lao động 
liên kết với hệ thống công đoàn chung, tổ chức xuyên suốt các ngành. Quá trình chứng 
nhận phức tạp nhằm xác định ra một đơn vị thương lượng tập thể đơn nhất đã kìm hãm sự 
phát triển của thương lượng tập thể tại nơi làm việc vì người sử dụng lao động có quá 
nhiều cơ hội để phản kháng việc hình thành công đoàn. Các thực tiễn làm việc không 
thường xuyên và phái cử tăng lên nhanh chóng và đã góp phần làm suy yếu sức mạnh 
thương lượng của công đoàn.

Ở ba quốc gia, công đoàn các nước này có năng lực rất hạn chế trong việc tác động 
tới quá trình ra quyết định chính sách ở cấp trung ương, vì các liên đoàn lao động cạnh 
tranh khốc liệt ở cấp quốc gia làm suy yếu thêm khả năng tác động tới chính sách vốn đã 
yếu của mình. Đồng thời, công đoàn cơ sở rời rạc cũng tạo cơ hội cho người sử dụng lao 
động từ chối thương lượng với công đoàn với lý do thiếu tính đại diện của công đoàn vì 
mục tiêu thương lượng tập thể. 
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9  Số lượng đoàn viên thu lại và mật độ công đoàn có liên quan mật thiết tới sự xói mòn thực tiễn việc làm trọn đời, hệ thống lương 
dựa trên thâm niên, và hệ thống công đoàn doanh nghiệp, một hiện tượng song hành cùng với hiện tượng việc làm “không thường 
xuyên” nở rộ. Kể cả người lao động thường xuyên trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ cũng bị loại trừ khỏi mô hình “truyền thống” 
kiểu Nhật Bản.
10  Tổng Liên đoàn Lao động Nhật Bản (Rengo) thành lập các Trung tâm cho Người Lao động không Thường xuyên nhằm hỗ trợ 
những người lao động được đối xử công bằng hơn, cung cấp dịch vụ tư vấn và thông tin.
11    Người lao động bán thời gian là người lao động làm ít hơn 30 giờ (theo định nghĩa của OECD) chiếm tới 18,95% năm 2007, 
trong khi đó người lao động làm việc ít hơn 35 giờ chiếm tới 24,6%.

3.1.3.    Những thay đổi trong hệ thống công đoàn cấp doanh nghiệp 
              ở Nhật Bản và Hàn Quốc

Ở Nhật Bản, hệ thống công đoàn cấp doanh nghiệp đã trở thành đặc tính định vị cho 
hệ thống quan hệ lao động từ khi những nỗ lực tiến hành thương lượng cấp ngành của 
công đoàn cánh hữu gặp thất bại vào cuối những năm 1950. Trong thập niên 1950 đầy 
biến động, các doanh nghiệp Nhật Bản thực hiện hệ thống việc làm trọn đời và tiền lương 
dựa trên thâm niên. Hệ thống này giúp nuôi dưỡng tinh thần cộng đồng trong tập đoàn 
giữa những người lao động thường xuyên của doanh nghiệp lớn. Bên cạnh các thực hành 
việc làm trọn đời và tiền lương theo thâm niên, công đoàn doanh nghiệp mang tính chất 
hợp tác được xem là trụ cột chính của hệ thống quan hệ lao động tại Nhật Bản.

Tuy nhiên, gần đây, các thực tiễn về quản lý nhân sự truyền thống và công đoàn cấp 
doanh nghiệp đang chịu áp lực ngày càng tăng do sự thay đổi tình hình thị trường lao 
động và cạnh tranh tăng cao nảy sinh từ toàn cầu hoá và suy thoái kinh tế những năm 
1990. Số lượng các doanh nghiệp thực hiện các mô hình cổ đông (shareholder model - 
ND) để quản trị tập đoàn ngày càng tăng thay vì mô hình các bên liên quan (stakeholder 
model – ND) truyền thống nơi mà lợi ích của người lao động được đặt lên ưu tiên. Do vậy, 
các doanh nghiệp Nhật Bản dần dần thay đổi thực tiễn quản lý nhân sự, áp dụng tính linh 
hoạt số lượng lao động, khai thác các thoả thuận cho thuê lại lao động nhiều hơn, thuê 
người lao động không thường xuyên, và các chế độ trả lương đi liền với hiệu suất của 
người lao động. Những thay đổi này bắt đầu làm phương hại tới nền tảng hệ thống quan 
hệ lao động truyền thống.

Trước hết, mật độ công đoàn tiếp tục trên đà giảm, vì số lượng người lao động 
thường xuyên ngày càng thu lại trong ngành sản xuất lớn - những nơi vốn là cơ sở có số 
lượng đoàn viên lớn của các công đoàn cấp doanh nghiệp Nhật Bản.9 Để đáp ứng với hiện 
tượng này, công đoàn Nhật Bản đã thực hiện nhiều nỗ lực10 để kết nạp người lao động 
không thường xuyên, nhất là người lao động bán thời gian,11 đối tượng chiếm tới 23% 
tổng số người lao động tại Nhật Bản. Chiến dịch kết nạp đoàn viên chỉ đạt được thành 
công ở mức khiêm tốn, tỷ lệ tham gia công đoàn của người lao động bán thời gian tăng từ 
2,5% năm 1998 lên 3% năm 2003. Để giải quyết những điểm yếu của các công đoàn 
doanh nghiệp, tổng công đoàn Rengo thúc đẩy việc hợp nhất và kiện toàn các liên đoàn 
lao động ngành, dẫn tới việc các Liên đoàn ngành luyện kim và Công đoàn lao động 
ngành kim khí ở Nhật Bản hợp nhất, cũng như thành lập ra liên đoàn lao động mới trong 
khu vực thương mại.

Thứ hai, cơ chế truyền thống ‘Shunto’ (cuộc tấn công mùa xuân) (hệ thống thương 
lượng tiền lương hàng năm – ND) ngày càng yếu. Shunto được xây dựng như một cơ chế 
thương lượng có điều phối cực kỳ hiệu quả, cho tới gần đây cơ chế này vẫn tạo ra những 
thành quả thương lượng tương đối công bằng giữa các doanh nghiệp và giữa các ngành. 
Trong thập kỷ 1990, hệ thống Shunto mất đi vai trò điều phối của mình vì các doanh 
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Ở Hàn Quốc, phong trào công đoàn trải qua một giai đoạn phục hưng ngắn ngủi vào 
cuối thập niên 1980 và đầu 1990 vì quá trình dân chủ hoá mang lại môi trường pháp lý và 
xã hội thúc đẩy các công đoàn độc lập và thương lượng tập thể phát triển mạnh mẽ. Công 
đoàn thương lượng thành công các mức lương cao hơn và mở rộng chương trình thương 
lượng của mình bao gồm nhiều khía cạnh của các vấn đề quản lý nhân sự như quy định 
về sa thải, xử lý kỷ luật lao động, thuyên chuyển và tổ chức lao động. Đến giữa thập niên 
1990, công đoàn doanh nghiệp dường như đã kiện toàn được nền tảng sức mạnh của mình 
tại các doanh nghiệp lớn.

Giống như phần còn lại của Đông Á, toàn cầu hoá và khủng hoảng tài chính Châu 
Á cũng làm giảm an ninh việc làm và nở rộ các hình thức lao động không thường xuyên. 
Các bộ công đoàn Hàn Quốc nhận thấy nhu cầu cấp bách đẩy hệ thống vượt khỏi công 
đoàn cấp doanh nghiệp vì công đoàn cấp doanh nghiệp đã chứng tỏ sự thiếu hiệu quả 
trong xử lý việc doanh nghiệp theo đuổi cứng rắn hướng tiếp cận linh hoạt số lượng và 
tăng cường sử dụng lao động không thường xuyên và lao động phái cử. Một cuộc vận 
động toàn quốc được khởi động từ cuối thập niên 1990 để tái tổ chức công đoàn doanh 
nghiệp thành các tổ chức theo ngành công nghiệp. Kết quả là tỷ lệ phần trăm đoàn viên 
công đoàn trong các công đoàn ngành (và các dạng tổ chức công đoàn liên doanh 
nghiệp/nhóm doanh nghiệp) tăng từ 31,3% trên tổng số đoàn viên năm 2003 lên 51,3% 
(865,423) vào cuối năm 2007.

Tuy nhiên, việc chuyển cấp thương lượng từ cấp doanh nghiệp lên cấp ngành chỉ 
diễn ra trong một số ngành, dẫu cho việc tái tổ chức công đoàn thành tổ chức mang tính 
ngành đã được thực hiện ở nhiều lĩnh vực. Sự phản ứng dữ dội của người sử dụng lao 
động trước nỗ lực của công đoàn đối với thương lượng ngành rõ ràng là một yếu tố quan 
trọng. Nhưng điều quan trọng không kém đó là lợi ích của các công đoàn ở các doanh 
nghiệp lớn, không muốn trao quyền ra quyết định của mình cho các công đoàn ngành mới 
được thành lập. Do vậy, ngoại trừ ngành y tế và ngân hàng cũng như một phần ngành 
luyện kim, thương lượng tập thể vẫn chủ yếu diễn ra ở cấp doanh nghiệp kể cả trong các 
ngành mà công đoàn đã được tái tổ chức thành các công đoàn ngành.

Hộp 1
Thương lượng do mạng lưới các doanh nghiệp 

trong chuỗi cung ứng điều phối: trường hợp của Toyota

Có một xu hướng đáng lưu ý được các công đoàn doanh nghiệp cực lớn thử nghiệm 
để mở rộng hoạt động mạng lưới với chuỗi cung ứng nhằm điều phối các chiến lược 
thương lượng, do đó, họ có thể dần giảm khoảng cách tiền lương cũng như những 
chênh lệch khác. Ví dụ, Hội đồng Các Công đoàn Toyota đã được tái cấu trúc thành 
“Liên hiệp các Công đoàn Toyota” mà công đoàn của các nhà cung ứng nhỏ được 
khuyến khích tham gia... Mặc dù chưa rõ là các mục tiêu đề ra đã đạt được hay 
chưa, đây là một nỗ lực đáng lưu ý vì nó đại diện cho việc mở rộng logic về cộng 
đồng tập đoàn và logic về hệ thống công đoàn cấp doanh nghiệp vượt ra khỏi phạm 
vi một doanh nghiệp đơn lẻ và hoạt động theo toàn bộ chuỗi cung ứng với vai trò chi 
phối của một doanh nghiệp trung tâm.

nghiệp đơn lẻ bắt đầu rút khỏi cách thức xác lập tiền lương theo cơ chế Shunto để giữ mức 
độ linh hoạt và cạnh tranh của mình. Mặc dù các doanh nghiệp lớn đã có những nỗ lực cải 
tiến để tăng cường điều phối, nhưng liệu những nỗ lực đó có kết quả hay không vẫn còn 
là câu hỏi ngỏ (Hộp 1).



12  Đoàn viên công đoàn tại Nhật Bản thể hiện sự chênh lệch đại diện đáng kể. Từ năm 2006, mật độ người lao động là đoàn viên 
công đoàn ở các doanh nghiệp có trên 1,000 người lao động là 46,7% trong khi ở các doanh nghiệp từ 100 đến 999 người lao động, 
con số này là 14,8% và chỉ có 1,1% ở các doanh nghiệp có ít hơn 100 lao động.
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Ở cấp doanh nghiệp, công đoàn doanh nghiệp tiếp tục đại diện cho người lao động 
thường xuyên, đối tượng này ngày càng thu hẹp về số lượng, và không bao gồm người lao 
động không thường xuyên trong cơ cấu đoàn viên công đoàn, và do đó, những đối tượng 
này không nằm trong phạm vi bao phủ của thương lượng tập thể. Một số nỗ lực của công 
đoàn cấp doanh nghiệp để mở rộng đối tượng đoàn viên đối với người lao động không 
thường xuyên đã gặp phải phản đối từ phía người lao động thường xuyên.

Vấn đề về chênh lệch đại diện

Giống như ở các khu vực khác, công đoàn ở Đông Á đối diện với vấn đề về chênh 
lệch đại diện do quy mô doanh nghiệp, loại hình việc làm và giới. Mặc dù công đoàn được 
tổ chức tương đối tốt ở các doanh nghiệp lớn, rất ít người lao động trong các doanh 
nghiệp vừa và nhỏ được công đoàn đại diện. Ở Hàn Quốc, mặc dù số người lao động trong 
các doanh nghiệp nhỏ có quy mô ít hơn 50 lao động chiếm tới 79,3% tổng số người lao 
động, số này chỉ chiếm 3,3% tổng số lượng đoàn viên công đoàn trong cả nước. Trái lại, 
62,5% đoàn viên công đoàn được các doanh nghiệp có quy mô trên 1.000 lao động tuyển 
dụng; các doanh nghiệp lớn sử dụng chỉ 5,3% tổng số lực lượng lao động. Tình huống 
tương tự cũng tồn tại ở Nhật Bản12 và các quốc gia khác.

Chênh lệch đại diện cũng thể hiện ở góc độ giới, mặc dù mức độ chênh lệch giữa 
các quốc gia có khác nhau. Nữ giới chỉ chiếm 21,5% tổng số đoàn viên tại Hàn Quốc và 
27,6% tại Nhật Bản. Nhưng ở các nước khác tỷ lệ đại diện này cân bằng hơn – khoảng 
47% và 37% đoàn viên công đoàn là nữ giới ở Singapore và Trung Quốc. Ở Campuchia, 
ngành may mặc chiếm ưu thế do đó đây là cơ sở chính để thúc đẩy phong trào công đoàn, 
lao động nữ chiếm tới gần 80% tổng số đoàn viên công đoàn.

Mặc dù người lao động ở nhiều dạng lao động không thường xuyên khác nhau 
chiếm tỷ lệ đáng kể trong lực lượng lao động - 30,2% vào năm 2005 tại Nhật Bản và 
33,5% ở Hàn Quốc - rất ít trong số này được công đoàn đại diện bảo vệ. Ở Nhật Bản chỉ 
có 4,8% lao động bán thời gian được kết nạp vào công đoàn năm 2007, tăng từ 2,5% vào 
năm 1999, trong khi đó tại Hàn Quốc chỉ có 2,8% người lao động không thường xuyên – 
nghĩa là người lao động tạm thời hoặc theo ngành - là đoàn viên công đoàn. Nhưng đây 
là một xu hướng tích cực, khi tỷ lệ người lao động không thường xuyên được kết nạp tăng 
ổn định từ ví dụ ở trên của Nhật Bản, và trong trường hợp của Hàn Quốc tỷ lệ người lao 
động không thường xuyên được kết nạp vào công đoàn tăng từ 2,4% năm 1993 lên 2,8% 
năm 2006. Do đó, tỷ lệ lao động không thường xuyên trong tổng số đoàn viên công đoàn 
đã cho thấy sự gia tăng nhỏ nhưng ổn định ở Hàn Quốc - từ 11,5% năm 2003, lên 13,9% 
năm 2004 và 15,4% năm 2005.

Ở Trung Quốc, tình trạng lao động nhập cư ngoại tỉnh thiếu khả năng được đại diện 
vẫn còn tồn tại. Cho đến gần đây, những người lao động nông thôn ngoại tỉnh, hiện 
chiếm phần lớn lao động trong các công việc tay nghề thấp trong cả hai ngành sản xuất 
và dịch vụ, không được coi là một bộ phận hợp pháp của tầng lớp lao động đô thị và do 
đó bị loại khỏi tư cách đoàn viên công đoàn. Chỉ trong năm 2003, Tổng Công hội Trung 
Quốc (ACFTU) bắt đầu chiến dịch toàn quốc để tổ chức lao động nông thôn ngoại tỉnh. 
Kể từ đó, theo báo cáo có 40,9 triệu lao động nông thôn ngoại tỉnh tham gia công đoàn 
tại Trung Quốc.
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3.2.    Tổ chức của người sử dụng lao động
Ở Đông Á, tổ chức của người sử dụng lao động đa dạng hơn so với tổ chức của 

người lao động về khía cạnh tổ chức, vai trò trong quan hệ lao động và thương lượng tập 
thể, cũng như mức độ ảnh hưởng của tổ chức. Ở một số quốc gia, có sự phân biệt rõ ràng 
giữa tổ chức của người sử dụng lao động và các loại hình hiệp hội doanh nghiệp khác; ở 
một số nước khác, vai trò đại diện người sử dụng lao động là do các loại hình hiệp hội 
doanh nghiệp phổ biến đảm nhiệm.

Hầu hết tổ chức của người sử dụng lao động có cấu trúc nằm ở cấp vùng, đa số các 
tổ chức ở cấp vùng lại trực thuộc tổ chức ở cấp trung ương. Tại một số quốc gia, tổ chức 
của người sử dụng lao động dựa trên các hiệp hội thành viên theo ngành hoặc hiệp hội của 
các doanh nghiệp với các hình thức sở hữu khác nhau. Nhiều cách tiếp cận khác nhau 
được sử dụng để tạo ảnh hưởng và định hình sự phát triển của quan hệ lao động: thông 
qua việc tham gia vào quá trình thương lượng tập thể, đại diện trong quá trình tham vấn 
chính sách, tham gia các thiết chế ba bên theo luật định, và cung cấp các dịch vụ cho 
thành viên. Nhìn chung, ở Đông Á, hiếm khi thấy các tổ chức trung ương của người sử 
dụng lao động ở quốc gia trực tiếp tham gia thương lượng tập thể.

Ở Philippines, Tổng Liên hiệp Giới chủ Philippines (ECOP) được hình thành khi 
Phòng Thương mại Philippines và Phòng Công nghiệp Philippines hợp nhất các đơn vị 
lao động và việc làm, với sự khuyến khích của Chính phủ. ECOP là một tổ chức chuyên 
trách về quan hệ lao động, tạo tiếng nói thống nhất về các vấn đề liên quan trong pháp 
luật lao động, xác lập tiền lương tối thiểu và các vấn đề khác về quan hệ lao động. Tương 
tự, Liên đoàn Giới chủ Hàn Quốc (KEF) được thành lập tại Hàn Quốc vào năm 1970 dưới 
sự dẫn dắt của Liên đoàn các Ngành Công Nghiệp Hàn Quốc (FKI là một tổ chức tự 
nguyện của các tập đoàn doanh nghiệp chính ở nước này), trong bối cảnh các tranh chấp 
lao động tăng cao vào cuối thập niên 1960. KEF đóng vai trò như một bên điều phối các 
vấn đề về chính sách liên quan tới lao động và việc làm giữa các hiệp hội doanh nghiệp 
tại cấp quốc gia. Tổ chức KEF đại diện cho tổng số hơn 4,000 doanh nghiệp với hơn 2,5 
triệu người lao động hoạt động trong tất cả các lĩnh vực kinh tế thông qua cơ chế thành 
viên tư cách tổ chức hoặc cá nhân.

Ở Indonesia cũng có sự phân biệt giữa các tổ chức của doanh nghiệp và các tổ chức 
của người sử dụng lao động. Mặc dù Phòng Thương mại Indonesia (KADIN) là một hiệp 
hội doanh nghiệp chung, Hiệp hội Người sử dụng lao động Indonesia (Asosiasi 
Pengusaha Indonesia, APINDO) lại là một tổ chức của người sử dụng lao động riêng biệt 
được công nhận với vai trò chính trong lĩnh vực quan hệ lao động và quan hệ việc làm. 
APINDO có 9.537 doanh nghiệp thành viên (hầu hết đều có hơn 25 lao động), đại diện 
cho dưới 6% tổng tố 179.000 người sử dụng lao động trên toàn quốc (số liệu 2005 của Bộ 
Nhân lực và Di trú). Ở Singapore, Liên hiệp Người sử dụng Lao động Quốc gia Singapore 
(SNEF) - trực thuộc Liên hiệp Kinh doanh Singapore (SBF), là tổ chức chính của người 
sử dụng lao động. Tất cả các doanh nghiệp có quy mô nhất định và tất cả các hiệp hội 
doanh nghiệp được yêu cầu tham gia SNEF. SNEF có 1.800 doanh nghiệp thành viên ở 
khu vực tư nhân, hợp tác xã, chính phủ và các hình thức sở hữu phức hợp trong tất cả các 
lĩnh vực hoạt động kinh tế. Theo số liệu năm 1996, quy mô lực lượng lao động nằm trong 
các doanh nghiệp mà SNEF đại diện là khoảng 300.000.

Nhật Bản, Trung Quốc, Việt Nam và Campuchia có mô hình khác. Ở Nhật Bản, một 
tổ chức cấp quốc gia chịu trách nhiệm đại diện doanh nghiệp và với chức năng của tổ 
chức người sử dụng lao động. Tổ chức Nippon Keidanren (Liên hiệp Kinh doanh Nhật 
Bản), là tổ chức chính và toàn diện của giới doanh nghiệp, được thành lập năm 2002 



13    Năm 1984, trước khi hai tổ chức doanh nghiệp cấp cao của Nhật Bản sát nhập, tổng số 31,000 doanh nghiệp với lực lượng lao 
động là 11 triệu người là thành viên của 104 hiệp hội theo ngành và theo khu vực. Trước khi sát nhập, tổ chức của người sử dụng 
lao động được xem là liên hiệp cấp quốc gia của các hiệp hội theo ngành và hiệp hội khu vực, với cơ chế họp thường niên của lãnh 
đạo đến từ tất cả các hiệp hội theo ngành và theo khu vực.
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thông qua sự sát nhập của tổ chức kinh doanh cao nhất, Keidanran (Liên hiệp Tổ chức 
Kinh tế Nhật Bản) và Nikkeiren (Liên hợp các Hiệp hội Giới chủ Nhật Bản), vốn là một 
tổ chức chính của người sử dụng lao động xử lý các vấn đề về quan hệ lao động. Việc hai 
tổ chức có chức năng khác biệt hợp nhất với nhau xuất phát từ ghi nhận chung rằng 
chương trình phát triển kinh tế quốc gia và các vấn đề lao động là không thể tách rời. 
Nippon Keidanren hiện có 1.662 thành viên, bao gồm 1.351 doanh nghiệp, 130 hiệp hội 
theo ngành, và 47 hiệp hội theo khu vực (tính đến 20/6/2006). Con số thành viên thực tế 
của hiệp hội Nippon Keidanren lớn hơn thống kê tương đối nhiều vì nhiều doanh nghiệp 
tham gia gián tiếp thông qua hiệp hội ngành hoặc tổ chức theo khu vực.13

Ở các nền kinh tế chuyển đổi như Campuchia, Trung Quốc, Mông Cổ và Việt Nam, 
tổ chức của người sử dụng lao động mới được thành lập gần đây trong quá trình chuyển 
sang nền kinh tế thị trường. Tổ chức của người sử dụng lao động ở cấp cao nhất của Trung 
Quốc là Tổng liên đoàn Doanh nghiệp Trung Quốc (CEC). Tổ chức này được Uỷ ban 
Kinh tế và Thương mại Nhà nước (STEC) thành lập khi quốc gia này bắt đầu thử nghiệm 
hình thức phi tập trung hoá doanh nghiệp nhà nước vào đầu những năm 1980. Mục đích 
là nhằm duy trì mối liên kết giữa STEC và các doanh nghiệp nhà nước trước đây nằm 
dưới sự chỉ đạo của Uỷ ban Kế hoạch Nhà nước. Vào năm 1998, STEC uỷ quyền cho 
CEC hoạt động như đại diện cho tất cả các doanh nghiệp trong các vấn đề về quan hệ lao 
động. Nguồn gốc lịch sử này của CEC đặt ra vấn đề về đại diện của người sử dụng lao 
động. Bởi lẽ tổ chức này vốn liên kết với khu vực Nhà nước, CEC chưa phát triển được 
năng lực tổ chức để đại diện cho tất cả các dạng thức giới chủ. Trong những năm gần đây, 
hiệp hội doanh nghiệp khác được gọi là Gongshanglien (Liên hiệp Công Thương Toàn 
Trung, một tổ chức của các doanh nghiệp tư nhân địa phương) hoạt động ngày càng chủ 
động. Hiện nay, tổ chức này tham gia một số cơ quan có cơ chế ba bên ở cấp tỉnh cùng 
với CEC.

Ở Việt Nam, Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam (PTMVCNVN) và Liên 
minh Hợp tác Xã Việt Nam (LMHTXVN) được chính phủ công nhận là các tổ chức đại 
diện của người sử dụng lao động trong chính sách lao động và việc làm. So với 
LMHTXVN (là tổ chức quản lý ở cấp quốc gia của các hợp tác xã), PTMVCNVN có cơ 
sở trong lĩnh vực kinh tế hiện đại, bao gồm các doanh nghiệp với các hình thức sở hữu 
khác nhau. PTMVCNVN thành lập Văn phòng Giới sử dụng lao động (EAB) nằm trong 
cơ cấu tổ chức của mình, với trách nhiệm xây dựng và thực hiện các chiến lược và chính 
sách của PTMVCNVN như một tổ chức của người sử dụng lao động. Mặc dù với tính chất 
bao hàm này PTMVCNVN có tiềm năng trở thành một tổ chức đại diện thực chất của 
người sử dụng lao động, EAB vẫn chưa phát triển đầy đủ năng lực để xây dựng và thực 
hiện các chính sách quan hệ lao động hiện đại, bao gồm thương lượng tập thể.

Tổ chức cao nhất của người sử dụng lao động ở Campuchia là Liên hiệp Giới chủ 
và Hiệp hội Doanh nghiệp Campuchia (CAMFEBA), được thành lập năm 2000. 
CAMFEBA là một tổ chức đa mục tiêu, với nhiệm vụ phức hợp: vừa là tổ chức kinh 
doanh vận động hành lang cho lợi ích kinh doanh của các doanh nghiệp thành viên, vừa 
là tổ chức của người sử dụng lao động xử lý các vấn đề về quan hệ lao động. CAMFEBA 
hình thành từ Hiệp hội các Nhà sản xuất May mặc Campuchia (GMAC), mới được thành 
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lập 4 năm trước. GMAC, đại diện cho các nhà sản xuất trong ngành may tạo ra trên 75% 
thu nhập từ xuất khẩu của Campuchia, đã trở thành một chủ thể trong thương lượng tập 
thể với một số công đoàn trong ngành may mặc. Nội dung này sẽ tiếp tục ở phần sau.

Nhìn chung, các tổ chức cao nhất của người sử dụng lao động ở Đông Á không trực 
tiếp tham gia thương lượng tập thể với công đoàn, ngoại trừ trường hợp của Liên đoàn 
Giới chủ Mông Cổ có tham gia vào thương lượng thực tế ở cấp quốc gia. Tuy nhiên, các 
tổ chức của người sử dụng lao động ở Đông Á hoạt động tích cực trong một số cơ quan 
hoạch định chính sách và quá trình ba bên. Các tổ chức này thực hiện quyền khuyến nghị 
đại diện giới chủ trong các cơ quan giải quyết tranh chấp, cơ quan xác định lương tối 
thiểu, và các nhiều cơ chế tham vấn ba bên khác.

Ví dụ, Tổng Liên hiệp Giới chủ Philippines (ECOP) được đại diện trong các cơ quan 
ba bên như Uỷ ban Quốc gia về Quan hệ Lao động, Uỷ ban Quốc gia về Tiền lương và 
Năng suất, các Hội đồng Ba bên ở Khu vực về Tiền lương và Năng suất, Hội đồng Trọng 
tài Tự Nguyện Ba bên, Uỷ ban Bồi thường cho Người lao động và các cơ quan khác. Ở 
Campuchia, CAMFEBA tham gia Hội đồng Tư vấn Lao động do Chính phủ thành lập để 
tham vấn và xây dựng chính sách quốc gia về việc làm và quan hệ lao động. Ở Singapore, 
SNEF đóng vai trò quan trọng như đầu tàu trong giới chủ thông qua việc tham gia vào các 
cơ chế ba bên khác nhau. Ở Hàn Quốc, Liên đoàn Giới chủ Hàn Quốc (KEF) đại diện cho 
người sử dụng lao động trong các cơ chế luật định hoặc tổ chức ba bên như Uỷ ban Ba 
bên của Hàn Quốc, Uỷ ban Quan hệ Lao động và Hội đồng Tiền lương Tối thiểu.

Mặc dù các tổ chức cấp cao của người sử dụng lao động không trực tiếp tham gia 
vào thương lượng tập thể, các tổ chức này thường có ảnh hưởng tới định hướng thương 
lượng tập thể của các doanh nghiệp thành viên. Ở Nhật Bản, Uỷ ban Hợp tác Chủ-Thợ 
của Nippon Keidanren (Liên hiệp Kinh doanh Nhật Bản) ban hành báo cáo thường niên 
vạch ra một số hướng dẫn và khuyến nghị cơ bản cho cá nhân người sử dụng lao động 
thực hiện thương lượng tập thể ở doanh nghiệp của mình. Tuyên bố chính sách thường 
niên về thương lượng tập thể của Nippon Keidanren không chỉ rõ mức tiền lương cụ thể, 
mà để từng doanh nghiệp quyết định mức tối ưu dựa trên một số nguyên tắc và điều kiện 
cụ thể của doanh nghiệp. Tuy nhiên, điều này được coi là một cách thức quan trọng để xác 
lập chương trình và nhịp độ can thiệp của Nippon Keidanren vào trong quá trình thương 
lượng tập thể.

Ở một số quốc gia khi công đoàn cố gắng thương lượng ở cấp khu vực hoặc cấp 
ngành, tổ chức của người sử dụng lao động đối mặt với thách thức xây dựng tổ chức của 
người sử dụng lao động ở cấp ngành. Ở Trung Quốc, khi thương lượng ở cấp ngành được 
công đoàn địa phương phát động ở nhiều nơi, các hiệp hội doanh nghiệp địa phương dần 
dần xây dựng năng lực quan hệ lao động của mình. Thay đổi tương tự cũng xảy ra trong 
ngành may mặc của Việt Nam khi công đoàn trong ngành này đã thành lập công đoàn lao 
động ngành dệt may một cách thống nhất nhằm mục đích thương lượng tập thể ở cấp 
ngành trong tương lai gần. Ở Hàn Quốc, người sử dụng lao động trong các ngành như 
ngân hàng, bệnh viện và kim khí đã hình thành một số hình thức của tổ chức ‘người sử 
dụng lao động ở cấp ngành’ để đáp ứng các sáng kiến thương lượng cấp ngành của công 
đoàn trong các ngành đó.



14   Có rất nhiều hội đồng ba bên chuyên về các lĩnh vực chính sách xã hội và lao động ở Nhật Bản, như Hội đồng An sinh xã hội, 
Hội đồng Chính sách Lao động, Hội đồng Tiền lương Tối thiểu Trung ương và các cơ quan quản trị chung cho các hệ thống bảo 
hiểm xã hội khác nhau. Trong các hội đồng ba bên liên quan đến chính sách, vai trò của chính phủ chủ yếu giới hạn ở vai trò của 
người hỗ trợ, trong khi các học giả cùng tham gia với đại diện của người lao động và người sử dụng lao động.

13

Sự chuyển đổi của các hệ thống quan hệ lao động ở Đông Á được chứng minh qua 
sự thay đổi về tính chất và cấu trúc thương lượng tập thể, và vai trò mới của các cơ chế 
đối thoại xã hội ba bên ở cấp quốc gia và cấp địa phương.

Đến gần đây, có thể nói rằng quan hệ lao động ở Đông Á có một đặc điểm cố hữu 
chung đó là thương lượng tập thể phi tập trung (ở cấp doanh nghiệp), cùng với việc các 
thiết chế quan hệ lao động cấp trên doanh nghiệp ít phát triển. Tuy nhiên, có thể nhận thấy 
ở một số quốc gia động lực tiến tới xây dựng các cơ chế đối thoại xã hội ba bên và thương 
lượng hai bên ở cấp ngành.

4.1.    Đối thoại xã hội ba bên
Đối thoại xã hội ba bên, với tính chất được khuyến nghị nhất, đã tồn tại hàng thập 

kỷ ở hầu hết các nền kinh tế thị trường ở Đông Á. Ở Singapore, có nhiều kênh đối thoại 
xã hội ở cấp quốc gia đóng vai trò chủ chốt trong việc hình thành khuôn khổ chính sách 
lao động và xã hội của đất nước. Ở Nhật Bản, mặc dù không có cơ chế đối thoại xã hội 
nào cao nhất đối với việc hoạch định chính sách các vấn đề xã hội và lao động ở cấp quốc 
gia, công đoàn tham gia vào các quá trình hoạch định chính sách của giới chủ.14 Bên cạnh 
đó, một số cơ chế ba bên chuyên trách đối với việc điều chỉnh tiền lương tối thiểu, an toàn 
vệ sinh lao động, và bảo hiểm xã hội vận hành khá tốt tại các quốc gia Đông Á như Hàn 
Quốc, Philippines và Thái Lan.

Tuy nhiên dưới các chính phủ độc tài, các cơ chế đối thoại xã hội ba bên không vận 
hành như các cơ chế tham vấn để chắp nối và hóa giải các quan điểm và lợi ích xung đột 
giữa các chủ thể quan hệ lao động trong quá trình ra quyết định ở cấp quốc gia. Thay đổi 
bắt đầu từ cuối những năm 1990, khi đối thoại xã hội ba bên có vai trò chủ đạo hơn ở 
nhiều quốc gia Đông Á, khởi đầu từ khủng hoảng tài chính Châu Á. Đối thoại xã hội ba 
bên đã đem đến một đời sống mới cho các nền kinh tế chuyển đổi, vì các nền kinh tế này 
đối diện với hiện tượng xung đột xã hội bùng nổ đi liền với thay đổi về kinh tế.

Trong khủng hoảng tài chính Châu Á cuối thập niên 1990, các khế ước hoặc hiệp 
ước xã hội ba bên được ký kết ở các nền kinh tế thị trường Đông Á. Ở Philippines, Tổng 
Liên hiệp Giới chủ Philippines (ECOP) và chính phủ đã tìm cách đưa vấn đề lao động vào 
diễn đàn ba bên. Khế ước Xã hội Ba bên ra đời vào tháng 02/1998 nằm nới lỏng những 
hạn chế về sa thải như một phương thức khuyến khích tái cơ cấu kinh tế và đồng thời mở 
rộng bảo hiểm xã hội tăng cường bảo vệ cho người lao động khỏi tác động của sa thải. 
Tương tự, chính phủ Malaysia thành lập Hội đồng Tư vấn Quốc gia Ba bên với sự tham 
gia của MTUC để xây dựng hướng dẫn xử lý tái cấu trúc ngành và đưa ra cơ chế trả lương 
dựa trên hiệu quả công việc.

Ở Hàn Quốc, Uỷ ban Ba bên được thành lập trong giai đoạn cao điểm của cuộc 
khủng hoảng với mục tiêu xây dựng đồng thuận chung của các đối tác ba bên về cải cách

4. Cơ chế thương lượng tập thể và
 đối thoại xã hội ở Đông Á
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thị trường lao động và quan hệ lao động. Vào tháng 02/1998, các đối tác ba bên thống 
nhất về các nội dung chính của chương trình nghị sự và tuyên bố Hiệp ước Xã hội. Nội 
dung chính của Hiệp ước Xã hội là cải cách pháp luật nhằm đảm bảo các quyền cơ bản 
của người lao động, bao gồm hợp pháp hoá công đoàn giáo viên, xoá bỏ lệnh cấm ‘bên 
thứ ba can thiệp’, và mở rộng chương trình phúc lợi thất nghiệp như một phần của lưới 
an sinh xã hội, đổi lại việc thực hiện ngay lập tức các quy định sửa đổi về sa thải và các 
biện pháp linh hoạt hoá thị trường lao động.

Các ví dụ nêu trên chỉ ra rằng đối thoại xã hội ba bên được thực hiện trong nỗ lực 
vượt qua khủng hoảng kinh tế. Cụ thể, hiệp ước xã hội ba bên của Hàn Quốc dẫn tới việc 
mở rộng khuôn khổ thiết chế và pháp lý cho hoạt động công đoàn và thương lượng tập 
thể, trong khi Uỷ ban Ba bên mới được trao cho nhiệm vụ tham vấn tương đối rộng về 
nhiều vấn đề trong chương trình nghị sự về xã hội và lao động.

Nhưng dường như động lực để tái thiết đối thoại xã hội ba bên đã không thành công 
để có thể giúp cơ chế này tồn tại vượt ra ngoài vấn đề trực tiếp của khủng hoảng kinh tế. 
Sau khi thông qua các khế ước ba bên, không có hoạt động ba bên nào được tiếp nối ở 
Malaysia hoặc Philippines. Ở Campuchia, Indonesia, Philippines và Thái Lan, những 
phong trào công đoàn vốn đã rời rạc lại thiếu đi quan điểm chính trị để duy trì sự gắn kết 
giữa chính phủ và người sử dụng lao động đối với những quan ngại chính về chính sách 
quốc gia.

Trong khi thiết chế Uỷ ban Ba bên tiếp tục tồn tại ở Hàn Quốc, hiệu quả của thiết 
chế này suy giảm đáng kể trong việc tạo ra những thành quả có ý nghĩa, một phần do 
không thành công trong việc đưa Tổng Liên đoàn Hàn Quốc (KCTU) tham gia. Bế tắc này 
tiếp tục không được xử lý vì xung đột về tính linh hoạt của thị trường và quyền cơ bản 
của công đoàn giữa các chủ thể QHLĐ không giảm bớt.

Trong số các nền kinh tế thị trường ở Đông Á, Singapore nổi bật là quốc gia duy 
nhất mà đối thoại xã hội ba bên tiếp tục được các đối tác sử dụng tích cực như một cơ chế 
ra quyết định chung và cùng thực hiện để đối phó với nhiều vấn đề chính sách, như già 
hoá lực lượng lao động, cân bằng công việc và đời sống và các thực tiễn việc làm công 
bằng (xem Hộp 2). Tất cả quyết định được đưa ra ở các diễn đàn ba bên cấp quốc gia đều 
có tác động lớn đối với quá trình quan hệ lao động tại nơi làm việc. Ví dụ rõ nét về cơ chế 
điều phối theo ngành dọc là Hội đồng Tiền lương Quốc gia, đưa ra các khuyến nghị không 
mang tính ràng buộc đã tạo ra tác động đáng kể đối với mô típ thương lượng và xác lập 
tiền lương tại nơi làm việc. Nội dung này sẽ được nêu tiếp ở phần sau.



Hộp 2.
Liên minh Ba bên về Thực hành Việc làm Công bằng ở Singapore

Liên minh Ba bên về Thực hành Việc làm Công bằng (TAFEP) được thành lập vào 
tháng 5/2006 theo Khuyến nghị của Uỷ ban Ban bên về Việc làm cho Người Lao 
động Cao tuổi. Mục tiêu của TAFEP là thúc đẩy các thực tiễn việc làm công bằng và 
bình đẳng cho tất cả người lao động.

Đối tác ba bên coi phân biệt đối xử tại nơi làm việc là một vấn đề quan trọng mà 
nhiều quốc gia gặp phải. Với nguồn ngân sách chung từ ba đối tác, vai trò chính của 
Trung tâm là thúc đẩy và giúp thực hiện các thực tiễn việc làm công bằng, cung cấp 
đào tạo thực tế và hỗ trợ cho người sử dụng lao động. Một phần của quá trình này 
là để có nhiều người sử dụng lao động cam kết thực hiện Chương trình Cam kết 
TAFEP. Kể từ năm 2006, hơn 500 người sử dụng lao động đã cam kết hỗ trợ bằng 
cách ký Cam kết TAFEP để tăng cường nhận thức và thực hiện các thực tiễn việc 
làm công bằng.

Cụ thể, TAFEP hướng tới hỗ trợ doanh nghiệp đưa ra các quy trình và hệ thống cần 
thiết để tạo việc làm và nhận lại người lao động cao tuổi. Người sử dụng lao động 
được khuyến khích thay đổi tư duy để nhìn thấy giá trị của việc tạo việc làm và nhận 
lại người lao động cao tuổi như một nguồn nhân lực chất lượng cao sẵn có và sẵn 
sàng xây dựng môi trường làm việc thân thiện với người cao tuổi. Đồng thời, người 
lao động được khuyến khích nhìn nhận lợi ích của việc tiếp tục làm việc và hoạt 
động một cách tích cực, linh hoạt và có khả năng thích nghi.
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15  Thông tin về Mông Cổ được lấy từ nghiên cứu của tác giả với vai trò là Chuyên gia tư vấn của ILO vào năm 2005 và từ các 
cuộc phỏng vấn tiếp nối với chuyên gia cao cấp của ILO chịu trách nhiệm về khu vực Đông Á.

Đối thoại xã hội ba bên ở Trung Quốc, Mông Cổ và Việt Nam có quá trình phát triển 
theo các hướng hoàn toàn khác nhau. Ở các quốc gia này, thực tiễn đối thoại xã hội ba bên 
hình thành liên quan chặt chẽ với nhu cầu chung xử lý xung đột xã hội phát sinh từ quá 
trình chuyển đổi triệt để về quan hệ việc làm, mặc dù quá trình và dạng thức thực tế của 
đối thoại xã hội ba bên của các nước này là rất khác nhau.

Tại Mông Cổ, thương lượng ba bên cấp quốc gia diễn ra hai năm một lần, vận hành 
như một cơ chế quyết định điều chỉnh tiền lương cho khu vực công và tham vấn về các 
vấn đề chính sách lao động và xã hội.15 Thực tiễn này là kết quả của nỗ lực của đối tác ba 
bên để giải quyết tác động xã hội tiêu cực phát sinh từ cải cách thị trường triệt để vào đầu 
thời kỳ chuyển đổi những năm đầu 1990. Trong bối cảnh không có công đoàn và cơ chế 
thương lượng tập thể vận hành hiệu quả tại cấp doanh nghiệp và cấp ngành, mô hình 
thương lượng ba bên tập trung đã trở thành một quá trình bị chính trị hoá cao độ, đôi khi 
dẫn tới khó khăn trong thực hiện các thoả thuận quốc gia.

Ở Trung Quốc, cơ chế tham vấn ba bên ở cấp quốc gia được hình thành từ năm 2001. 
Cơ chế này nhanh chóng lan toả ở các cấp tỉnh, thành phố, quận huyện ở Trung Quốc. 
Việc dập khuôn mô hình thiết chế ba bên trên toàn quốc do Đảng, Nhà nước và Công đoàn 
Toàn Trung thực hiện trong nỗ lực bình ổn quan hệ lao động, ứng phó với bùng phát các 
cuộc tranh chấp lao động từ giữa những năm 1990, được xem là mối đe doạ đối với ổn 
định xã hội. Cơ chế tham vấn ba bên cực kỳ hiệu quả trong việc lan toả các thực tiễn mới 
về thương lượng tập thể, được minh chứng bằng sự gia tăng đột ngột số lượng thoả ước 



16  Ở Nhật Bản năm 1999, 91,5% các công đoàn tại doanh nghiệp đã đăng ký thực hiện ký kết thoả ước lao động tập thể. Mức độ 
bao phủ của thoả ước khoảng 15%, thấp hơn một chút so với mật độ công đoàn 18,7%. Thoả ước lao động tập thể tác động lên 
hơn 10% lực lượng lao động ở Hàn Quốc, trong khi mật độ công đoàn cũng rơi vào khoảng hơn 10%.
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tập thể năm 2001. Trong bối cảnh tương tự, Việt Nam thành lập Uỷ ban Quốc gia về Quan 
hệ Lao động, chịu trách nhiệm xây dựng khung khổ chính sách đổi mới quan hệ lao động 
trên cơ sở ba bên. Quyết định thành lập Uỷ ban được đưa ra khi chính phủ và các đối tác 
xã hội chịu áp lực từ làn sóng đình công tự phát không đúng trình tự pháp luật.

Các thoả thuận chính trị đan xen giữa Đảng-Nhà nước Trung Quốc và công đoàn 
chính thức dường như đã giúp công đoàn tạo ảnh hưởng tới quá trình hoạch định chính 
sách cấp quốc gia, được minh chứng bằng việc thông qua hàng loạt hoạt động lập pháp 
đứng về phía người lao động. Điều này càng trở nên rõ rệt hơn khi Đảng-Nhà nước ưu 
tiên phát triển các thiết chế thị trường lao động được thiết kế để ổn định quan hệ lao động 
tại nơi làm việc. Tuy nhiên, như chúng ta sẽ thấy ở phần sau, ảnh hưởng ngày càng lớn 
của công đoàn ở cấp trung ương không đảm bảo sức ảnh hưởng của họ tại cơ sở.

4.2.   Thương lượng tập thể ở Đông Á: 
          Phạm vi, cấu trúc và xu hướng

4.2.1.   Cấu trúc thương lượng tại doanh nghiệp không còn ổn định
Thương lượng cấp doanh nghiệp là hình thức chiếm ưu thế trong thương lượng tập 

thể ở hầu hết các nước có nền kinh tế thị trường ở Đông Á. Cơ chế này được hình thành 
thông qua lựa chọn chiến lược của các chủ thể quan hệ lao động có các thực hành thương 
lượng tương ứng với các quy định nội bộ thị trường lao động của các doanh nghiệp lớn 
(ở Nhật Bản), hoặc thông qua sự áp đặt chế độ công đoàn doanh nghiệp của chính phủ (ở 
Malaysia, Singapore), hay thông qua tổng hợp cả hai yếu tố trên (ở Hàn Quốc), hoặc công 
đoàn thiếu năng lực tổ chức để tiến hành thương lượng tập thể ở cấp trên doanh nghiệp 
do cấu trúc phân tán của công đoàn (ở Indonesia, Philippines và Thái Lan).

Ở Nhật Bản, Hàn Quốc, Malaysia và Singapore, độ bao phủ của thương lượng tập 
thể thường ở mức tương đương, thấp hơn hoặc cao hơn một chút, so với tỷ lệ bao phủ của 
công đoàn.16 Mức độ bao phủ của thương lượng tập thể ở Indonesia, Philippines và Thái 
Lan thấp hơn nhiều so với tỷ lệ bao phủ của công đoàn. Thực tiễn này tương phản với tình 
hình ở Châu Âu nơi có thương lượng tập thể có tỷ lệ bao phủ cao hơn nhiều so với mật 
độ công đoàn, và hiệu lực của thoả ước lao động tập thể cấp ngành hoặc cấp ngành tại khu 
vực thường được mở rộng để bao phủ hầu khắp người lao động và người sử dụng lao động 
trong ngành hoặc lĩnh vực có liên quan. Với cấu trúc chủ đạo của thương lượng tập thể 
doanh nghiệp ở Đông Á, việc mở rộng hiệu lực thoả ước lao động tập thể với từng doanh 
nghiệp là không khả thi về cả lý thuyết và thực tiễn, do vậy độ bao phủ của thương lượng 
tập thể giữ ở mức thấp hơn so với tỷ lệ bao phủ của công đoàn.

Ở Nhật Bản, Hàn Quốc, Malaysia và Singapore, thông thường chỉ có một công đoàn 
tại một đơn vị thương lượng ở cấp doanh nghiệp, các công đoàn tại doanh nghiệp thường 
có vị trí tương đối mạnh khi thương lượng thoả ước lao động tập thể. Ở Indonesia, 
Philippines và Thái Lan, nơi có nhiều công đoàn tại đơn vị thương lượng ở cấp doanh 
nghiệp, việc quyết định chủ thể thương lượng của người lao động thường phức tạp và khó 
khăn nếu không có sự điều phối và hợp tác giữa các công đoàn cạnh tranh lẫn nhau.
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Ở Hàn Quốc, Malaysia và Singapore, chính phủ đóng vai trò quan trọng trong việc 
hình thành cấu trúc thương lượng ở cấp doanh nghiệp, cùng với tư duy hoạt động công 
đoàn mang tính hợp tác kiểu Nhật Bản, thông qua can thiệp pháp lý và hành chính. Kể cả 
ở cấp doanh nghiệp, công đoàn thường gặp trở ngại trong thương lượng tập thể, vì luật 
pháp đưa ra một số hạn chế đối với chương trình thương lượng ở Malaysia và Singapore. 
Ví dụ, công đoàn không được phép thương lượng về thuyên chuyển người lao động, thăng 
chức, giao việc hoặc sa thải. Những hạn chế này, được đưa ra từ giai đoạn đầu của công 
nghiệp hoá, có mục đích đưa ra các điều kiện thuận lợi để đảm bảo tính linh hoạt cũng 
như kiểm soát của người sử dụng lao động tại nơi làm việc. Mặc dù ảnh hưởng chính trị 
của NTUC ở Singapore đã bù đắp được phần nào những điểm yếu của cơ chế thương 
lượng tập doanh nghiệp thông qua khả năng can thiệp của tổ chức này đối với việc hoạch 
định chính sách vĩ mô về lao động và xã hội, công đoàn ở cấp cơ sở vẫn tương đối yếu về 
các vấn đề nguồn nhân lực. Điểm yếu của công đoàn cơ sở ở cả Malaysia và Singapore 
càng bị ảnh hưởng hơn do những quy định hành chính quá chặt chẽ về hành động đình 
công hợp pháp. Ở Singapore, khoảng 1,000 thoả ước tập thể đang có hiệu lực, áp dụng 
cho khoảng 25% lực lượng lao động 2,5 triệu người. Mỗi năm khoảng 450 thoả ước mới 
được trình lên Toà Trọng tài Công nghiệp để chứng nhận.

Hệ thống công đoàn cấp doanh nghiệp và cấu trúc thương lượng cấp doanh nghiệp 
vẫn còn tồn tại ở hầu hết các doanh nghiệp lớn ở Hàn Quốc do sự hình thành của các quy 
định nội bộ mới về thị trường lao động vào đầu năm 1990 đã khiến người lao động thường 
xuyên tại các doanh nghiệp lớn có mong muốn mạnh mẽ đối với việc giữ lại hệ thống 
công đoàn cấp doanh nghiệp và cơ chế thương lượng doanh nghiệp, kể cả sau quá trình 
dân chủ hoá cuối những năm 1980 đã dẫn tới việc xoá bỏ một số quy định pháp luật ép 
buộc áp đặt công đoàn cấp doanh nghiệp. Tương tự ở Nhật Bản, cuộc vận động của công 
đoàn những năm 1950 để thực hiện thương lượng ngành đã không giành được sự ủng hộ 
của người lao động trực tiếp trong các công ty lớn; tiếp theo đó là sự gắn kết của một ý 
thức mạnh mẽ của ‘cộng đồng doanh nghiệp’ giữa những người lao động thường xuyên 
trên cơ sở các quy định nội bộ về thị trường lao động được thiết lập bền vững dựa trên cơ 
chế ‘việc làm trọn đời’ và ‘mức lương theo thâm niên’. Các quy tắc nội bộ này của ‘cộng 
đồng doanh nghiệp’ có lợi cho sự phát triển của cơ cấu thương lượng doanh nghiệp tại 
Nhật Bản, khi các đối tác xã hội xây dựng chính sách khuyến khích mạnh mẽ để quản lý 
quan hệ lao động của mình trong ranh giới của cộng đồng doanh nghiệp thông qua thương 
lượng và tham vấn doanh nghiệp.

Tuy nhiên, khủng hoảng tài chính Châu Á những năm 1990 đã làm thay đổi cấu trúc 
thương lượng ở Hàn Quốc, và dẫn tới những biến đổi đáng kể trong cách quản trị tập đoàn 
và mô típ quản lý nguồn nhân lực. Ở Nhật Bản, cuộc khủng hoảng này và hậu quả suy 
thoái kéo dài đã điều chỉnh dần dần các mô típ quan hệ lao động nội bộ, và dần làm xói 
mòn cách thức quản trị nhân lực truyền thống.

Ở Hàn Quốc, sự thay đổi trong thị trường lao động diễn ra căn bản hơn ở Nhật Bản, 
các thiết chế và thực tiễn quan hệ lao động ở đây mỏng hơn, do đó những thay đổi trong 
mô típ quan hệ lao động ở Hàn Quốc căn bản hơn ở Nhật Bản.

Ở Hàn Quốc, hầu hết các doanh nghiệp lớn đều đã bỏ tập quán việc làm trọn đời và 
tăng cường sử dụng các chiến lược linh hoạt về số lượng lao động, sự thay đổi trong pháp 
luật cuối những năm 1990 cũng tạo điều kiện để việc sa thải trở nên dễ dàng hơn và mở ra 
cơ hội tuyển dụng/việc làm linh hoạt như cơ chế lao động phái cử và hợp đồng tạm thời. 
Kết quả là nội dung quan trọng nhất trong chương trình thương lượng không còn là tiền 
lương như trong những năm cuối 1980 đầu 1990, mà các vấn đề liên quan đến việc làm 
như bảo đảm việc làm, quy định về người lao động không thường xuyên, và đôi khi kể 



17    Kim Yoo Sun, 2008
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cả vấn đề chuyển nhà máy, là những chủ đề ngày càng trở nên quan trọng trong thương 
lượng tập thể.

Đồng thời, việc các quy định nội bộ về thị trường lao động bị xói mòn nhanh chóng 
khiến người lao động nhanh chóng đặt câu hỏi về tính hiệu quả về cơ chế công đoàn tại 
nơi làm việc và thương lượng cấp doanh nghiệp trong một môi trường thị trường lao động 
mới. Trong bối cảnh đó, nhiều công đoàn doanh nghiệp đã cùng nhau nhóm lại thành các 
cấu trúc công đoàn ngành mới vào đầu những năm 2000. Năm 2007, tổng số 5.009 công 
đoàn hoạt động (với khoảng 1,7 triệu đoàn viên), 345 công đoàn tổ chức như công đoàn 
‘siêu doanh nghiệp’ ví dụ như công đoàn ngành (ví dụ, Công đoàn Người lao động Ngành 
Luyện kim Hàn Quốc) và công đoàn chung/công đoàn khu vực, với tổng số đoàn viên lên 
tới hơn 860,000.17 Tuy nhiên, do truyền thống lâu dài về thương lượng cấp doanh nghiệp, 
việc tái cấu trúc công đoàn thành công đoàn ngành không tự động tạo ra kết quả tương 
ứng trong những phát triển của quan hệ lao động. Ngày nay, chỉ có ba ngành – ngân hàng, 
y tế và luyện kim – có cơ chế thương lượng tập ngành. Tuy nhiên, có thể xem ở Hộp 3, 
kết quả thương lượng ngành thể hiện rõ ràng thương lượng cấp ngoài doanh nghiệp tạo ra 
tác động rộng hơn mà thương lượng doanh nghiệp không thể tạo ra.

Tuy nhiên, thực tiễn mới về thương lượng tập thể ở cấp ngành đã gặp phải nhiều trở 
ngại ở Hàn Quốc do vấn đề xác định đại diện thương lượng và điều phối thương lượng ở 
nhiều cấp độ. Điều này có liên quan chặt chẽ với chi phí thương lượng đối với người sử 
dụng lao động. Công đoàn Người lao động Ngành Luyện kim Hàn Quốc (KMWU) phải 
đối mặt với khó khăn trong việc tìm kiếm đối tác thương lượng của họ ở cấp ngành, do 

Hộp 3 
Thoả ước ngành bệnh viện ở Hàn Quốc

Từ năm 2004, các đối tác xã hội trong ngành bệnh viện ở Hàn Quốc đã xây dựng 
thực tiễn mới về thương lượng cấp ngành. Thương lượng ngành y tế được xem là ví 
dụ thành công nhất, vì nó chứng minh rằng thương lượng cấp ngành có thể giải 
quyết nhiều vấn đề về thị trường lao động và chính sách công hơn mà thương lượng 
cấp doanh nghiệp không thể đạt được.

Trong thoả ước năm 2007, các đối tác xã hội trong ngành đã thoả thuận rằng 30% 
mức lương tăng của người lao động thường xuyên sẽ được chuyển cho quỹ đoàn 
kết để hỗ trợ cho chính sách mới thoả thuận giúp người lao động không thường 
xuyên thành người lao động thường xuyên. Đồng thời, hai đối tác cũng đồng ý 
thành lập một uỷ ban đặc biệt về người lao động không thường xuyên. Trong nỗ lực 
chung để đảm bảo công bằng, các đối tác xã hội đã thoả thuận rằng cần tôn trọng 
nguyên tắc trả lương bình đẳng đối với công việc có tính chất ngang nhau trong 
thực tiễn trả lương.

Như một phần của nỗ lực liên tục để bảo vệ người lao động không thường xuyên, 
thoả ước năm 2008 giới thiệu mức lương tối thiểu cho ngành – cao hơn mức lương 
tối thiểu toàn quốc do luật định – được thiết kế để bảo vệ người lao động không 
thường xuyên và được trả lương thấp. Trong thoả ước này, đối tác xã hội cũng đồng 
ý thực hiện đào tạo về phòng chống quấy rối tình dục tại nơi làm việc.
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18   Điều này có thể so sánh với 36.500 doanh nghiệp đã thông qua ‘quy định việc làm của doanh nghiệp’.

không có hiệp hội của người sử dụng lao động. Người sử dụng lao động thường miễn 
cưỡng tham gia vào thương lượng ngành, vì họ không muốn mất quyền tự chủ quản lý. 
Dưới áp lực của KMWU, người sử dụng lao động trong ngành luyện kim đã đồng ý thành 
lập một hiệp hội có cấu trúc lỏng lẻo. Tuy nhiên, giữa các cá nhân người sử dụng lao động 
vẫn có bất đồng về mức độ ủy quyền cho hiệp hội khi thương lượng tâp thể.

Việc người sử dụng lao động không muốn tham gia vào thương lượng ngành có liên 
hệ chặt chẽ với thực tế là công đoàn “ngành” vẫn chủ yếu là danh nghĩa: “chi nhánh” ở 
doanh nghiệp của công đoàn “ngành” vẫn là đơn vị quyết định chính. Ngoài ra, KMWU 
đã xây dựng một quy trình thương lượng ba cấp - thương lượng quốc gia, khu vực và 
doanh nghiệp tương ứng với cơ cấu tổ chức lỏng lẻo của công đoàn - làm tăng đáng kể 
chi phí thương lượng cho người sử dụng lao động.

Vấn đề xác định các đơn vị thương lượng tiếp tục cản trở sự phát triển thương lượng 
tập thể hiệu quả ngay cả ở cấp doanh nghiệp ở Campuchia, Indonesia và Philippines, nơi 
nhiều liên minh rất phổ biến ở cả cấp độ doanh nghiệp và quốc gia/ngành.

Ở Campuchia, mặc dù mỗi công đoàn được trao quyền thương lượng tập thể với 
người sử dụng lao động, công đoàn đa số đại diện cho hơn 50% công nhân của một đơn 
vị thương lượng nhất định có thể ký kết thỏa ước lao động tập thể sẽ được áp dụng cho 
tất cả người lao động tại đơn vị thương lượng đó. (Các) công đoàn thiểu số vẫn có thể đàm 
phán một thỏa ước, nhưng thỏa ước đó sẽ chỉ được áp dụng riêng cho các đoàn viên của 
họ. Ở Indonesia, công đoàn đa số đại diện cho hơn 50% công nhân của một đơn vị thương 
lượng nhất định được trao tư cách độc quyền thương lượng tập thể. Trong một doanh 
nghiệp, nếu không có công đoàn đa số như vậy tồn tại, tất cả người lao động của đơn vị 
thương lượng nhất định được quyền bỏ phiếu để chọn một công đoàn làm đại diện thương 
lượng cho mình. Ngoài ra, nếu các công đoàn thành lập một ủy ban thương lượng chung, 
ủy ban này sẽ trở thành đại diện thương lượng. Điều này cũng áp dụng ở Campuchia. 
Được mô phỏng theo mô hình đại diện thương lượng độc quyền và quy trình xác nhận của 
Hoa Kỳ, người lao động ở Philippines được kêu gọi bỏ phiếu trong một cuộc bầu cử xác 
nhận để xác định đại diện thương lượng độc quyền khi có nhiều công đoàn tại một đơn vị 
thương lượng nhất định ở cấp doanh nghiệp. Như trường hợp ở Mỹ, quy trình bầu cử xác 
nhận khá phức tạp cho phép người sử dụng lao động thực hiện chiến dịch chống công 
đoàn, cũng thường làm phát sinh tranh chấp về quyết định của đơn vị thương lượng. Một 
số nhà quan sát cho rằng cuộc bầu cử xác nhận là một trong những yếu tố chính đằng sau 
phạm vi bao phủ thương lượng tập thể rất thấp ở Philippines.

Do sự phức tạp trong việc xác định các đại diện thương lượng tại nơi làm việc ở nơi 
có nhiều công đoàn cạnh tranh quyền thương lượng, độ bao phủ của thương lượng tập thể 
thấp hơn nhiều so với mật độ công đoàn ở các quốc gia nói trên.

Tại Indonesia, ước tính có 9.154 thỏa ước lao động tập thể cấp doanh nghiệp có hiệu 
lực vào năm 2005, trong khi hơn 18.000 công đoàn cấp doanh nghiệp được cho là được 
thành lập.18 Hầu hết các thỏa ước lao động tập thể là của các doanh nghiệp nơi các công 
đoàn cũ (được thành lập trước khi cải cách luật lao động) đang hoạt động. Ví dụ, một liên 
đoàn mới được thành lập với các đoàn viên trong ngành ngân hàng, bưu chính và viễn 
thông đã báo cáo mức độ bao phủ của thỏa ước lao động tập thể là khoảng 10%, trong khi 
một liên đoàn cũ với các đoàn viên trong ngành sản xuất dệt may tuyên bố rằng 60% của 
các công đoàn cấp doanh nghiệp đã ký kết các thỏa ước tập thể.
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Ở Philippines, trong khi các số liệu khác nhau do sự khác biệt về tư cách đoàn viên 
do công đoàn báo cáo và sự khác biệt giữa khu vực tư và khu vực công, theo báo cáo chỉ 
có 241.668 người lao động trong tổng số 14,6 triệu người làm công ăn lương được bảo 
phủ bởi 1.674 thỏa ước lao động tập thể. Điều này thể hiện tỷ lệ bao phủ 1,66% tất cả 
những người làm công ăn lương và 13% trong tổng số đoàn viên công đoàn “chính thức” 
(hoặc 10% trong số đoàn viên công đoàn được báo cáo).

Giống như các tổ chức đồng cấp của mình ở Indonesia và Philippines, các công 
đoàn Campuchia ở cấp doanh nghiệp phải đối mặt với những khó khăn lớn và thiếu năng 
lực trong các hoạt động thương lượng tập thể. Tuy nhiên, gần 50 thỏa ước tập thể đã được 
đăng ký chính thức, bao phủ hơn 60.000 người lao động tại Campuchia. Trong khi hầu hết 
các thỏa ước đã được ký kết trong ngành may mặc, có 10 thỏa ước trong ngành du lịch 
(bao phủ khoảng 3.000 người lao động) và một thỏa ước trong ngành xây dựng. Hơn 80% 
các thỏa ước này áp dụng cho toàn bộ người lao động trong một doanh nghiệp nhất định 
và đã được các ký kết bởi các công đoàn đại diện nhất trong đơn vị thương lượng thích 
hợp. Quan sát cho thấy các công đoàn này thường dựa vào hỗ trợ từ bên ngoài khi giải 
quyết các vấn đề khác ngoài tiền lương. Chính nhờ vào đặc điểm này mà các liên đoàn 
hoặc các tổ chức công đoàn cấp doanh nghiệp được coi là những chủ thể quan trọng trong 
việc cung cấp tư vấn và hỗ trợ cho sự phát triển và thực hiện thương lượng tập thể.

Ở khía cạnh này, xu hướng phối hợp cùng thương lượng ở cấp ngành đang có những 
tiến bộ nhất định trong ngành may mặc đang bùng nổ ở Campuchia để xác định mức 
lương tối thiểu của ngành. Mặc dù chính phủ đột ngột can thiệp và chấm dứt cuộc đàm 
phán lương tối thiểu gần đây nhất giữa GMAC (Hiệp hội các Nhà sản xuất may mặc 
Cam-pu-chia) và một nhóm các công đoàn ngành may mặc, những nỗ lực thúc đẩy thương 
lượng toàn ngành cho thấy các công đoàn có mức độ năng lực tương đối cao khi phối hợp 
các chính sách thương lượng của họ (mặc dù họ thường xuyên cạnh tranh khốc liệt với 
nhau). GMAC cũng thể hiện mức độ phối hợp tương tự. Cần lưu ý rằng các quy định lập 
pháp ở Campuchia cho phép thương lượng tập thể và thỏa ước lao động tập thể diễn ra ở 
các cấp khác nhau, chẳng hạn như tại doanh nghiệp, nhóm doanh nghiệp, ngành ở cấp 
vùng, toàn ngành, một hoặc một số lĩnh vực hoạt động kinh tế. Các quy định đề ra rằng 
phạm vi áp dụng có thể được thiết lập trong chính thỏa ước lao động tập thể (Bộ luật Lao 
động, Điều 96.3).

4.2.2.    Cải cách gần đây trong cấu trúc thương lượng tập thể 
               ở các nền kinh tế chuyển đổi ở Châu Á

Các hệ thống xã hội chủ nghĩa Đông Á trước đây không cho phép thương lượng tập 
thể, vì lẽ ra không có sự tách biệt lợi ích giữa người lao động và doanh nghiệp (người lao 
động được coi là chủ nhân của cả nhà nước và doanh nghiệp). Theo chế độ việc làm xã 
hội chủ nghĩa, việc làm được các nhà hoạch định trung ương phân bổ. Người lao động 
trong các doanh nghiệp nhà nước ít nhiều được đảm bảo việc làm trọn đời và lợi ích xã 
hội của họ (bao gồm cả lương hưu) do nhà nước bao cấp. Công đoàn tại nơi làm việc có 
chức năng như một vành đai truyền tải chính sách của Nhà nước cho giai cấp công nhân, 
vận động người lao động đạt được mục tiêu kinh tế, điều hành các lợi ích phúc lợi của 
công ty và làm trung gian hòa giải trong các tranh chấp. Các công đoàn ở cấp doanh 
nghiệp đã được tích hợp đầy đủ vào cơ cấu quản lý. Cả công đoàn và người quản lý đều 
trực thuộc cơ quan Đảng tại nơi làm việc.

Tại Trung Quốc, Mông Cổ và Việt Nam, động thái hướng tới các nền kinh tế thị 
trường đã phá bỏ các chế độ việc làm cũ, đã được thay thế bằng cơ chế việc làm dựa trên 
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hợp đồng. Các doanh nghiệp nhà nước được tái cơ cấu và khu vực ngoài công lập trở 
thành chủ thể kinh tế chính và là người sử dụng lao động chiếm ưu thế.

Các thực tiễn thương lượng tập thể mới đã xuất hiện, mặc dù vẫn còn gánh nặng bởi 
những hạn chế chính trị và lịch sử ở Trung Quốc, Mông Cổ và Việt Nam. Trong những 
năm đầu khi Mông Cổ chuyển đổi sang nền dân chủ chính trị và kinh tế thị trường, một 
thực tiễn thương lượng mới với cấu trúc ba bên ở cấp quốc gia đã xuất hiện như một hình 
thức chính của thương lượng tập thể trong những năm 1990. Trong thương lượng ba bên 
quốc gia diễn ra hai năm một lần, các chủ thể quan hệ lao động ba bên đã tạo ra một loạt 
các thỏa ước cấp quốc gia về tăng lương khu vực công và các quy tắc chung ảnh hưởng 
đến các tiện ích và giao thông công cộng; tuy nhiên, việc thực hiện các thỏa ước ba bên 
quốc gia này luôn có vấn đề. Năm 2008, các đối tác ba bên bắt đầu thảo luận chung về 
cách tái cấu trúc hệ thống đối thoại xã hội và đàm phán, với sự cân nhắc đặc biệt dành cho 
phi tập trung hoá thương lượng tiền lương ở cấp ngành và khả năng đưa ra mức lương tối 
thiểu theo ngành.

Mặc dù thương lượng tập thể tồn tại trong thời kỳ tiền xã hội chủ nghĩa vào đầu thế 
kỷ XX cho đến giữa những năm 1950 ở Trung Quốc và Việt Nam, nó chỉ được hồi sinh 
sau khi hai nước bắt đầu cải cách kinh tế và thị trường lao động vào giữa những năm 
1990. Ở cả hai nước, Luật Lao động (ra đời năm 1994 ở cả hai nước) và Luật Công đoàn 
(ra đời năm 1990 ở Việt Nam và năm 1991 ở Trung Quốc) đã đặt ra các quy tắc về thương 
lượng tập thể lần đầu tiên kể từ giữa những năm 1950 mặc dù chưa đầy đủ. Tuy nhiên, 
thương lượng tập thể trong những năm 1990 chủ yếu vẫn được thực hiện một cách hình 
thức và quan liêu, không có thương lượng thực sự. Điều này phần lớn là do bản chất của 
công đoàn trong doanh nghiệp xã hội chủ nghĩa cũ, nơi các công đoàn được coi là một bộ 
phận phúc lợi của quản lý doanh nghiệp nhà nước; đồng thời, các chủ thể quan hệ lao 
động không sẵn có kinh nghiệm thương lượng tập thể; và cuối cùng, tự do liên kết không 
tồn tại ở nơi làm việc. Vì thương lượng tập thể vẫn còn mới và chưa được xác định là chức 
năng chính của công đoàn ở cả hai nước, độ bao phủ của thương lượng tập thể thường 
thấp hơn mật độ của các công đoàn có cơ sở là đoàn viên - một đặc điểm điển hình của 
cấu trúc công đoàn xã hội chủ nghĩa.

Tuy nhiên, từ năm 2000, các tổ chức thương lượng tập thể bắt đầu phát triển và lan 
rộng nhanh chóng trên khắp Trung Quốc và ở mức độ thấp hơn ở Việt Nam. Đồng thời, 
chất lượng của quá trình thương lượng tập thể được cải thiện đáng kể. Riêng ở Trung 
Quốc, khi Nhà nước bắt đầu coi trọng việc xây dựng các thực tiễn hiện đại về tham vấn 
ba bên và thương lượng tập thể và coi đó là một van an toàn xã hội để đảm bảo sự ổn định 
xã hội và tăng trưởng công bằng hơn, quá trình phát triển của thương lượng tập thể đã đạt 
được động lực đáng kể.

Thứ nhất, khoảng cách giữa mật độ công đoàn và độ bao phủ của thương lượng tập 
thể đã thu hẹp (dần dần ở Việt Nam và nhanh chóng ở Trung Quốc), khi nhiều công đoàn 
cấp doanh nghiệp tham gia chiến dịch quốc gia về thương lượng tập thể hơn. Thứ hai, mặc 
dù vẫn còn nhiều thỏa ước lao động tập thể đơn giản là sao chép các điều kiện tối thiểu 
trong luật, một số lượng lớn hơn các thỏa ước lao động tập thể hiện nay bao gồm các điều 
khoản được đàm phán thực sự về các điều kiện việc làm tốt hơn so với mức tối thiểu trong 
luật, đặc biệt là ở Trung Quốc. Đồng thời, các thực tiễn mới về thương lượng tập thể ở 
cấp khu vực/ngành cũng đã xuất hiện tại nhiều địa phương ở Trung Quốc. Mặc dù doanh 
nghiệp vẫn là cấp thương lượng tập thể chiếm ưu thế, thương lượng khu vực/ngành đang 
có ảnh hưởng và có khả năng phát triển hơn nữa trong tương lai (xem Hộp 4).

Tại Trung Quốc, năm 2007, số lượng người lao động được thỏa ước tập thể bao phủ 
đã tăng từ 42,7 triệu vào năm 1999 lên 61,6 triệu và 128 triệu vào năm 2002 và 2007. 
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Hộp 4
Thoả ước cấp khu vực/ngành ở Trung Quốc

Thương lượng ở cấp khu vực/ngành đã bắt đầu lan rộng từ đầu những năm 2000. 
Các công đoàn và nhà nghiên cứu Trung Quốc cho rằng thương lượng khu 
vực/ngành có lợi thế đặc biệt so với thương lượng doanh nghiệp, bởi vì các tổ chức 
công đoàn khu vực/ngành có thể độc lập với ảnh hưởng của cá nhân người sử dụng 
lao động. Trong giai đoạn phát triển ban đầu, thỏa ước cấp khu vực/ngành không có 
nội dung cao hơn so với các điều kiện tối thiểu hợp pháp. Trong những năm gần đây, 
một số thỏa ước cấp khu vực/ngành đã thành công trong việc đàm phán mức lương 
tối thiểu cao hơn cho các ngành nghề khác nhau so với mức lương tối thiểu địa 
phương bắt buộc do chính phủ quy định.

Tình trạng thiếu lao động từ năm 2003 đến 2008 tại các địa phương có nền công 
nghiệp hoá cũng tạo ra môi trường thuận lợi cho thương lượng ngành. Trong thời 
gian này, người sử dụng lao động đã phải vật lộn với tỷ lệ nhảy việc cao bất thường 
gây thiệt hại cho sản xuất của họ và tần suất tranh chấp lao động tăng cao. Do đó, 
người sử dụng lao động có lợi ích tập thể để tham gia vào thương lượng khu 
vực/ngành khi công đoàn địa phương tiếp cận họ. Trong năm 2007, 45,6 triệu người 
lao động được các thỏa ước như vậy bao phủ.

Thương lượng khu vực/ngành tương đối phát triển ở các địa phương nơi tập trung 
các doanh nghiệp vừa và nhỏ của Trung Quốc, thay vì ở các địa phương nơi các nhà 
đầu tư nước ngoài hoặc liên doanh là những chủ thể chiếm ưu thế. Mô hình này 
dường như được liên kết với mạng lưới tổ chức dày đặc của những người sử dụng lao 
động trong nước (và liên kết ngành trên và dưới giữa họ), cho phép họ tổng hợp lợi 
ích cá nhân thành lợi ích tập thể. Ngoài ra, thương lượng khu vực/ngành dường như 
được tìm thấy thường xuyên hơn trong các lĩnh vực dịch vụ trong nước, như khách 
sạn và nhà hàng, vì chúng được bảo vệ khỏi sự cạnh tranh toàn cầu.

Trong số đó, 39,6 triệu người lao động được bao phủ bởi các thỏa thuận tiền lương riêng 
biệt, trong khi 45,6 triệu người lao động được bao phủ vởi thoả ước cấp khu vực/ngành 
vào năm 2007.19 Tại Việt Nam, ước tính có khoảng 5.000 thỏa ước lao động tập thể đã 
được đăng ký vào năm 2005, với bằng chứng về sự gia tăng nhẹ hàng năm trong ba năm 
qua. Được biết, 96% doanh nghiệp nhà nước nằm trong diện bao phủ của thỏa ước lao 
động tập thể. Thỏa ước lao động tập thể có hiệu lực ở 25% doanh nghiệp tư nhân và 40% 
doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài. Trong số 5 triệu người lao động đủ điều kiện nằm 
trong diện bao phủ của thỏa ước lao động tập thể, khoảng 3 triệu người được ước tính sẽ 
được bao phủ. Tuy nhiên, chất lượng của nhiều thỏa ước hiện có vẫn đang là câu hỏi ngỏ, 
như ở Trung Quốc.

Các công đoàn ở Trung Quốc và Việt Nam ngày càng nhận thức được những điểm 
yếu của các thiết chế quan hệ lao động độc quyền dựa trên doanh nghiệp vì chúng rất 
thường xuyên bị chi phối bởi cá nhân người sử dụng lao động. Đó là lý do tại sao các công 
đoàn ở cả hai nước đang nỗ lực tăng cường vai trò của các công đoàn ở cấp trên để hỗ trợ 
tốt hơn cho người lao động và công đoàn ở cấp doanh nghiệp, và để xây dựng các thỏa 
ước lao động tập thể ở cấp trên doanh nghiệp. Tại Việt Nam, một hiệp hội ngành may mặc 
mới thành lập đang xây dựng chương trình thương lượng ngành thí điểm với sự tham 
khảo ý kiến của chính phủ và Hiệp hội các nhà sản xuất hàng may mặc Việt Nam.
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20  Xem C.H. Lee 2006.
21  S. Clarke, 2006.

Ở cả Trung Quốc và Việt Nam, các đối tác xã hội tham gia thương lượng khu 
vực/ngành đều phải đối mặt với vấn đề đại diện. Các công đoàn Trung Quốc chỉ mới bắt 
đầu phát triển cơ cấu công đoàn ngành ở cấp địa phương với mục đích thương lượng tập 
thể. Công đoàn ngành ở cấp địa phương được yêu cầu thành lập đại hội đại diện người lao 
động, bao gồm đại diện người lao động của các doanh nghiệp khác nhau trong các đơn vị 
thương lượng của khu vực/ngành, sẽ ủy quyền cho đại diện công đoàn thương lượng và 
phê duyệt dự thảo thỏa thuận. Ở một số địa phương, người sử dụng lao động đã hình thành 
các hiệp hội có thể hoạt động như một đại diện thương lượng. Ở các địa phương nơi 
không có các hiệp hội người sử dụng lao động, không có gì lạ khi các hiệp hội khu 
vực/ngành khuyến khích người sử dụng lao động ở địa phương bầu người đại diện của họ 
cho mục đích thương lượng tập thể - thường là với sự thúc đẩy của chính phủ.

Sự phát triển quan hệ lao động ở Việt Nam đã phản ứng nhiều hơn với áp lực được 
tạo ra bởi người lao động trực tiếp. Ở Trung Quốc, những diễn biến trong quan hệ lao 
động gần đây có thể được mô tả là có tính đón đầu hơn bởi vì họ cố gắng xây dựng thể 
chế quan hệ lao động ở đủ các cấp nhằm ổn định quan hệ xã hội trong thị trường lao 
động.20 Thế nhưng, các thiết chế quan hệ lao động ở Việt Nam lại đang dần bắt nguồn từ 
cấp cơ sở. Tính đến tháng 12 năm 2007, có khoảng 6 triệu đoàn viên công đoàn (1,56 triệu 
trong doanh nghiệp nhà nước, 2,7 triệu trong ngành dịch vụ công, 0,97 triệu trong khu 
vực FDI và 1,3 triệu trong khu vực tư nhân trong nước). Trong khu vực tư nhân trong và 
ngoài nước, mật độ công đoàn được cho là khoảng 47%. Các thỏa ước lao động tập thể 
tồn tại trong khoảng 69,9% doanh nghiệp nhà nước, 14% doanh nghiệp FDI và chỉ 4,75% 
doanh nghiệp tư trong nước.

Một vấn đề cốt lõi của quan hệ lao động ở Việt Nam hiện nay là các cuộc đình công 
tự phát lan rộng. Người lao động trực tiếp ở Việt Nam đã thể hiện sự đoàn kết tự phát, bên 
ngoài các công đoàn chính thức và khuôn khổ pháp lý chính thức, để bảo vệ và thúc đẩy 
quyền và lợi ích của họ bằng cách tổ chức các hành động đình công được phối hợp tốt. 
Kể từ khi Bộ luật Lao động được thông qua năm 1995, đã có hơn 900 cuộc đình công, tất 
cả đều là đình công tự phát - tức là các cuộc đình công do chính người lao động mà không 
phải do công đoàn tổ chức, và không trải qua các thủ tục pháp lý. Hầu hết các cuộc đình 
công tự phát không những được lên kế hoạch và phối hợp tốt, mà còn được đa số người 
lao động tại các doanh nghiệp có liên quan tham gia.21 

Chính phủ đã phản ứng với các cuộc cuộc đình công tự phát bằng cách gửi các hòa 
giải viên chính phủ đến nơi diễn ra đình công. Sự can thiệp của chính phủ đã có xu hướng 
hợp pháp hóa các hành động của người lao động bằng cách lập luận rằng các quyền lợi 
hợp pháp của người lao động đã bị người sử dụng lao động vi phạm - và do đó, người sử 
dụng lao động nên chấp nhận các yêu cầu chính đáng của người lao động tham gia đình 
công. Sự ủng hộ mạnh mẽ từ cộng đồng đối với các hành động tập thể của người lao động, 
cùng với sự giúp đỡ của truyền thông địa phương, đã tạo ra áp lực khiến chính quyền địa 
phương phải can thiệp vào việc ủng hộ người lao động. Các công đoàn ở cấp độ tổ chức 
cao hơn ở Việt Nam có xu hướng thể hiện sự hỗ trợ mạnh mẽ hơn cho người lao động 
trong các cuộc đình công so với các đồng nghiệp Trung Quốc của họ. Cán bộ công đoàn 
địa phương, thường đi cùng với các hòa giải viên chính phủ, thường thông cảm với người 
lao động, và gây áp lực lên ban quản lý để họ phải chấp nhận yêu cầu hợp lý của những 
người lao động tham gia đình công, đồng thời thuyết phục người lao động trở lại làm việc. 
Để đối phó với làn sóng đình công tự phát vào cuối năm 2005, các liên đoàn thuộc Tổng 
Liên đoàn Lao động Việt Nam ở cấp tỉnh và quốc gia đã công khai đứng về phía những 



22  Về khía cạnh này, sự khác nhau trong cách sử dụng thuật ngữ về thương lượng tập thể - ‘tham khảo ý kiến tập thể trên cơ sở 
công bằng’ ở Trung Quốc và thương lượng tập thể ở Việt Nam – Không chỉ là một vấn đề khác nhau về ngôn ngữ. Sự phân biệt 
này đi liền với sự khác nhau trong pháp luật của hai nước quy định về đình công – được công nhận hợp pháp tại Việt Nam, nhưng 
không được công nhận ở Trung Quốc.
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người đình công, chỉ trích chính phủ thất bại trong việc tăng mức lương tối thiểu và yêu 
cầu tăng mức lương tối thiểu.

Sự đoàn kết mạnh mẽ của người lao động, thái độ khoan dung của các cơ quan công 
quyền và phản ứng ủng hộ của công chúng đối với các hành động tập thể của người lao 
động, cũng như hành vi thông cảm và hành vi tương đối độc lập các tổ chức công đoàn 
cấp cao đều là những yếu tố phục vụ cho việc phân biệt thực tiễn của Việt Nam và Trung 
Quốc. Dường như việc không có sự phân biệt đối xử về thể chế đối với lao động nhập cư 
ở nông thôn ở Việt Nam, không giống như ở Trung Quốc, cũng giúp người lao động Việt 
Nam - dù là ở thành thị hay nông thôn – tiến hành hành động tập thể dễ dàng hơn. Đồng 
thời, việc công nhận hợp pháp quyền đình công ở Việt Nam, mặc dù bị hạn chế bởi các 
thủ tục rườm rà, giúp hợp pháp hóa các hành động tập thể của người lao động và loại bỏ 
sự nhạy cảm chính trị và do dự, những điều đang chi phối cuộc thảo luận công khai về 
chủ đề này ở Trung Quốc.22

4.3.    Thương lượng về tiền lương ở Đông Á
Ở một số quốc gia, có một sự khác biệt giữa một mặt là thương lượng và thoả thuận 

về tiền lương; và mặt khác, thương lượng tập thể và thỏa ước thiết lập các điều kiện làm 
việc và điều khoản tuyển dụng. Cả hai đều được coi là hai quá trình riêng biệt, nhưng có 
liên quan đến nhau ở một số quốc gia. Ví dụ, ở Hàn Quốc, cho đến một vài năm trước, 
các điều khoản lập pháp quy định hai điều khoản khác nhau về hiệu lực đối với thỏa ước 
lao động tập thể và thỏa thuận tiền lương. Do đó, việc các công đoàn và người sử dụng 
lao động đàm phán gia hạn các thỏa ước lao động tập thể cứ sau hai năm là điều khá phổ 
biến và đàm phán các thỏa thuận tiền lương diễn ra hàng năm. Kể từ bước ngoặt của cuộc 
khủng hoảng kinh tế năm 1997, so với thương lượng về tiền lương, thương lượng tập thể 
và các thỏa ước về điều kiện việc làm đã trở nên quan trọng hơn và liên quan đến số lượng 
tranh chấp gia tăng. Tương tự, tại Nhật Bản, luật sửa đổi thời hạn hiệu lực tối đa của thỏa 
ước lao động tập thể là ba năm. Tuy nhiên, các bên thương lượng tập thể đã phát triển một 
hệ thống đàm phán lương hàng năm, kết quả từ các công đoàn, được gọi là Shunto (cuộc 
tấn công mùa xuân).

Ở Trung Quốc, cũng có những dấu hiệu cho thấy thương lượng về tiền lương và 
thương lượng tập thể bao gồm các điều kiện việc làm khác có sự tách biệt. Có những xu 
hướng rõ ràng của các cuộc đàm phán tiền lương được thực hiện như một quá trình riêng 
biệt với các cuộc thương lượng liên quan đến hợp đồng tập thể (ND – thuật ngữ được 
dùng trong luật của Trung Quốc tương đương ‘thoả ước lao động tập thể’). Hợp đồng tập 
thể có thời hạn hiệu lực từ một đến ba năm, trong khi thoả thuận tiền lương được cho là 
kéo dài một năm. Đàm phán tiền lương riêng biệt bắt đầu lan rộng từ đầu năm 2000 khi 
Tổng Công hội Trung Quốc (ACFTU) đưa ra quyết định chính sách để bắt đầu một chiến 
dịch đàm phán lương riêng toàn quốc. Tầm quan trọng ngày càng tăng của đàm phán tiền 
lương được thể hiện trong Phương thức Tạm thời về Thương lượng Tập thể về Chi trả tiền 
lương do Bộ Lao động và An sinh Xã hội ban hành năm 2000. Phương thức này công 
nhận rằng hiệu lực pháp lý của hợp đồng tập thể đặc biệt đối với tiền lương và chi trả 
lương giống với các hợp đồng lao động tập thể chung hơn. Chiến dịch đàm phán tiền 
lương đã giúp các công đoàn ở Trung Quốc vượt ra khỏi hiện tượng gia tăng của các hợp 
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đồng tập thể trước đó – vốn chỉ đơn thuần tạo ra các bản sao các tiêu chuẩn lao động cơ 
bản được quy định trong luật.

Ở một số quốc gia, các đàm phán tiền lương được phối hợp tương đối tốt theo chiều 
dọc và chiều ngang, bất chấp các thực tiễn thương lượng cấp doanh nghiệp hiện hành. 
Đàm phán tiền lương được điều chỉnh theo chiều dọc là đặc trưng của Singapore, nơi một 
hệ thống hai cấp được thiết lập để đàm phán tiền lương. Các tổ chức cao nhất ở cấp quốc 
gia của các đối tác ba bên được sử dụng để gây ảnh hưởng mạnh mẽ đến mức tăng lương 
ở cấp doanh nghiệp, thông qua hướng dẫn ba bên do Hội đồng Tiền lương Quốc gia ba 
bên (NWC) ban hành, mặc dù các hướng dẫn này không có tính ràng buộc và mang tính 
chất tư vấn. Kể từ đầu những năm 1990, NWC đã ngừng ban hành mức tăng lương theo 
hướng dẫn định lượng khi các đối tác ba bên quyết định chuyển sang một cơ chế ấn định 
lương phi tập trung và linh hoạt hơn. Giờ đây, NWC hỗ trợ các đối tác xã hội ở cấp doanh 
nghiệp trong việc thiết kế và thực hiện các chế độ lương linh hoạt, cố gắng cân bằng giữa 
nhu cầu ổn định của người lao động và nhu cầu linh hoạt của người sử dụng lao động bằng 
cách đưa ra tư vấn định tính về cách thiết kế và kết hợp các thành phần linh hoạt và cố 
định của các gói lương. Đàm phán hai cấp hoặc hai chiều cũng được ghi nhận trong các 
lĩnh vực nơi thương lượng cấp ngành đã được thiết lập, chẳng hạn như ngành ngân hàng. 
Các công đoàn và người sử dụng lao động gặp nhau ở cấp ngành để cân nhắc và thiết lập 
một khuôn khổ rộng về tiền lương và các điều khoản và điều kiện việc làm trong các thỏa 
ước lao động tập thể. Các công đoàn và người sử dụng lao động tại các ngân hàng riêng 
lẻ sau đó tiếp tục các cuộc đàm phán, sau khi cân nhắc các điều kiện trong nước, để đi đến 
một thỏa thuận và thực hiện các khuyến nghị cấp ngành.

Ở Nhật Bản (và ở mức độ thấp hơn ở Hàn Quốc), các hiệp hội doanh nghiệp, thông 
qua các liên đoàn cấp ngành và tổ chức quốc gia, đã phát triển một hệ thống phối hợp 
ngang và dọc hiệu quả trong các cuộc đàm phán lương. Trong nhiều thập kỷ kể từ giữa 
những năm 1950, các đối tác xã hội ở Nhật Bản đã phát triển lịch trình thương lượng đồng 
bộ cho phép hầu hết các hiệp hội doanh nghiệp bắt đầu quá trình thương lượng cùng một 
lúc. Họ cũng tăng cường năng lực xây dựng chương trình nghị sự về thương lượng tập thể 
một cách tương đối thống nhất giữa các ngành, thông qua các tổ chức ở cấp ngành và cấp 
quốc gia. Các công đoàn cấp doanh nghiệp cũng cố gắng đồng bộ hóa quy trình thương 
lượng để cho phép họ đồng thời tham gia vào hành động tập thể trong quan hệ lao động. 
Bản chất của một chiến dịch như vậy đã thể hiện đặc trưng của hệ thống thương lượng tập 
thể ở Nhật Bản, được gọi là Shunto. Sự phối hợp này, cho phép các hiệp hội doanh nghiệp 
đạt được ít nhiều kết quả thương lượng công bằng giữa các công ty và ngành công nghiệp 
ngay cả khi thương lượng doanh nghiệp phi tập trung hóa cao độ, được hỗ trợ bởi mức độ 
năng lực cao của người sử dụng lao động để điều phối chính sách thương lượng của họ 
thông qua các tổ chức của người sử dụng lao động và mạng lưới không chính thức của 
những người sử dụng lao động lớn tại Nhật Bản. Như đã lưu ý, hiệu ứng của Shunto đã 
suy yếu đáng kể trong những năm gần đây: mặc dù vẫn tồn tại, cơ chế này đã mất đi hiệu 
quả điều phối kết quả thương lượng của mình, do tính cạnh tranh tăng cao đẩy các doanh 
nghiệp nhỏ tìm kiếm mức độ linh hoạt cao hơn, và giảm kết quả thương lượng điều phối 
giữa các doanh nghiệp.23

Ở nhiều nước đang phát triển và đang chuyển đổi nơi mức lương trung bình cho lao 
động phổ thông vẫn còn tương đối thấp, các quy trình thiết lập mức lương tối thiểu có ảnh 
hưởng lớn đến quá trình đàm phán tiền lương ở cấp doanh nghiệp. Ở Campuchia, ngành 
may mặc và da giày (nơi thương lượng tập thể phát triển nhất trong số tất cả các ngành 
khác) thể hiện sự tương tác thú vị giữa các cuộc đàm phán lương tối thiểu ở cấp ngành, 
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sự can thiệp của chính phủ và thương lượng ở cấp doanh nghiệp. Từ năm 1998, một nhóm 
các công đoàn đã vận động để thiết lập mức lương tối thiểu của ngành thông qua các cuộc 
đàm phán với GMAC (Hiệp hội các nhà sản xuất hàng may mặc Campuchia), đôi khi đi 
kèm với các cuộc biểu tình công khai. Mức lương tối thiểu đầu tiên trong lĩnh vực này 
được thiết lập vào năm 1999, và được tăng lên vào năm 2000 do các cuộc thương lượng 
hai bên. Tuy nhiên, kết quả đã không được đăng ký như một thỏa ước lao động tập thể 
toàn ngành. Thay vào đó, cả hai bên yêu cầu Bộ Lao động xác nhận và đưa ra thông báo 
về thỏa ước này để áp dụng cho tất cả các doanh nghiệp trong ngành may mặc. Đồng thời, 
thương lượng tập thể cấp doanh nghiệp trong lĩnh vực này tập trung chủ yếu vào các 
khoản thưởng hoặc ưu đãi ngoài lương cơ bản, và cũng giải quyết các vấn đề về điều kiện 
làm việc như nghỉ thai sản, cơ sở chăm sóc sức khỏe, căng tin, giờ làm việc, làm thêm 
giờ, và tình trạng hợp đồng lao động.

Ở Việt Nam, điều chỉnh lương tối thiểu đã trở thành một vấn đề quốc gia khi tổng 
cộng hơn 200.000 công nhân đã đình công trong các cuộc đình công tự phát lẻ tẻ đòi tiền 
lương tối thiểu cao hơn trong năm 2006. Chính phủ đã ban hành một nghị định tăng lương 
tối thiểu khoảng 30% vào đầu năm 2006. Trong trường hợp không có cơ chế đàm phán 
tiền lương hoạt động tốt ở cấp doanh nghiệp (như ở Campuchia), việc xác định mức lương 
tối thiểu đã trở thành quá trình thương lượng tiền lương quan trọng nhất ở Việt Nam. Cần 
lưu ý rằng hành động đình công ngoài khuôn khổ quan hệ lao động chính thức của người 
lao động trực tiếp đã kích hoạt sự gia tăng lập pháp về mức lương tối thiểu ở Việt Nam. 
Ở cấp độ doanh nghiệp, các cuộc thương lượng tập thể ngày càng trở nên quan trọng đối 
với các vấn đề về lợi ích ngoài lương và các điều khoản phúc lợi, như bữa ăn giữa ca, trợ 
cấp bảo dưỡng xe, trợ cấp kỳ nghỉ hàng năm, trợ cấp sự vụ gia đình - tương tự như 
Campuchia.

Ở Indonesia, phần lớn bối cảnh quan hệ lao động sau năm 1998 được đánh dấu bằng 
nhiều nỗ lực tái cấu trúc và hợp nhất công đoàn ở cấp quốc gia và ngành, kết hợp với tổ 
chức công đoàn mới ở cấp doanh nghiệp. Điều này đã tạo ra một động lực ở mức độ nhất 
định cho việc xây dựng công đoàn, bất chấp những khó khăn khác nhau mà ngày càng 
nhiều các công đoàn cấp doanh nghiệp gặp phải khi dựa vào nguồn lực của các tổ chức 
cấp quốc gia và cấp ngành cho các nỗ lực thương lượng tập thể. Hệ thống quan hệ lao 
động sau năm 1998 có thể được cho là đang ở giai đoạn hình thành. Những nỗ lực để phát 
triển một hệ thống thương lượng tập thể hiệu quả có thể đã bị cản trở bởi quá trình phi tập 
trung hoá các chức năng của chính phủ gần đây, dẫn đến sự suy yếu của hệ thống quản lý 
lao động (bao gồm cả năng lực thanh tra lao động vốn là cốt yếu của hệ thống) đối với 
chính quyền địa phương. Điều này đã dẫn đến việc chính quyền trung ương mất khả năng 
điều phối các hoạt động quan hệ lao động thực tế, hạn chế chức năng của mình chủ yếu ở 
việc hoạch định chính sách. Cần một hệ thống mới và hiệu quả để định hướng, hướng dẫn, 
phối hợp, giám sát và xây dựng năng lực của chính phủ - bao gồm cả tính minh bạch – từ 
đó tạo ra vai trò có ý nghĩa cho tất cả các chủ thể quan hệ lao động. So với lao động và 
chính phủ, dường như người sử dụng lao động đang ở thế nắm bắt vai trò quan trọng trong 
quan hệ lao động tốt hơn, vì họ đã nổi lên như một cơ quan hợp nhất và thống nhất trong 
quá trình thay đổi gần đây. Tuy nhiên, rất ít thông tin về cách thức công đoàn và tổ chức 
của người sử dụng lao động ở cấp ngành và quốc gia đóng góp vào việc phát triển thương 
lượng tập thể ở cấp doanh nghiệp và cả cấp độ ngành.

Sự hỗ trợ và hướng dẫn cho các công đoàn tại doanh nghiệp của các tổ chức công 
đoàn cấp trên ở Trung Quốc có một ý nghĩa to lớn đối với sự phát triển của thương lượng 
tập thể trong tương lai và nói chung với quan hệ lao động. Điều này đặc biệt bởi lẽ năng 
lực đại diện và tính toàn vẹn của nhiều công đoàn cấp doanh nghiệp ở Trung Quốc vẫn 
còn nhiều vấn đề. Trong khi quan hệ lao động và thương lượng tập thể của Việt Nam có 
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nhiều điểm chung với Trung Quốc do di sản kinh tế xã hội chủ nghĩa để lại, tốc độ phát 
triển thương lượng tập thể ở Việt Nam đã chậm hơn nhiều so với Trung Quốc. Tổng Liên 
đoàn Lao động Việt Nam (TLĐLĐVN) vẫn chưa xây dựng được một chiến lược thúc đẩy 
thương lượng tập thể nào toàn diện, mặc dù đã nhận ra tầm quan trọng của nó. Trong khi 
có thể thấy một số doanh nghiệp (đặc biệt là các doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài) 
có thương lượng tập thể đang dần hình thành, thì sự vắng mặt của các nỗ lực phối hợp 
trên toàn quốc của cơ quan công đoàn đã không giúp lan truyền các thực tiễn thương 
lượng tập thể trên cả nước, ngược lại tới Trung Quốc.

Hệ thống thương lượng tập thể ở Việt Nam đã được thiết kế để thương lượng và ký 
kết các thỏa ước lao động tập thể ở cấp doanh nghiệp. Không có quy định pháp lý nào cho 
phép thương lượng ở các cấp độ khác ngoài doanh nghiệp, chẳng hạn như các quy định ở 
Trung Quốc. Các quy định hiện hành điều chỉnh thương lượng tập thể không tạo điều kiện 
cho bất kỳ loại thương lượng nào ngoài doanh nghiệp. Các quy định liên quan đến việc tổ 
chức và công nhận một đơn vị thương lượng và đại diện thương lượng được coi là điều 
khoản cấm tập hợp người lao động làm việc trong các doanh nghiệp khác nhau trong cùng 
khu vực hoặc ngành để thành lập một đơn vị thương lượng cho mục đích thương lượng 
tập thể và đại diện.

4.4.   Thương lượng tập thể trong khu vực công
Thương lượng tập thể trong khu vực công đang kém phát triển nghiêm trọng ở tất 

cả các nước Đông Á, chủ yếu là do các hạn chế pháp lý áp đặt đối với người lao động 
trong khu vực công. Ở nhiều quốc gia người lao động trong khu vực công được quyền tổ 
chức và tham gia công đoàn, thì quyền thương lượng tập thể thường bị hạn chế và quyền 
đình công bị từ chối. Mức độ hạn chế pháp lý đối với các quyền cơ bản của người lao 
động (tự do lập hội, thương lượng tập thể và quyền hành động tập thể) khác nhau, tùy 
thuộc vào các phân chia nhóm người lao động trong khu vực công - dịch vụ dân sự, dịch 
vụ công cộng và doanh nghiệp nhà nước.

4.4.1.   Giới hạn quyền thương lượng tập thể trong khu vực công
Ở hầu hết các nước Đông Á (Campuchia, Trung Quốc, Indonesia, Nhật Bản, Hàn 

Quốc, Philippines, Singapore, Thái Lan và Việt Nam), quan hệ lao động trong khu vực 
công thường được điều chỉnh bởi luật riêng hoặc các công cụ pháp lý khác, không phải 
bởi luật lao động quốc gia điều chỉnh quan hệ lao động trong các khu vực khác của nền 
kinh tế.

Ví dụ, Đạo luật Điều chỉnh Quan hệ Lao động và Công đoàn tại Hàn Quốc (Điều 5) 
quy định rằng “công chức và giáo viên nằm dưới sự điều chỉnh các luật khác”, điều này đã 
dẫn đến việc áp dụng các luật riêng biệt liên quan đến việc thực thi quyền công đoàn của 
các giáo việc và nhân viên chính phủ trong khu vực dịch vụ công. Mặt khác, quyền công 
đoàn được đảm bảo cho người lao động của các doanh nghiệp nhà nước và các cơ quan theo 
luật định khác nhau. Tuy nhiên, có các cơ chế cụ thể để giải quyết tranh chấp trong ‘các dịch 
vụ công cộng thiết yếu’, như mở rộng thời gian hòa giải bắt buộc và các điều khoản cho 
trọng tài bắt buộc và/hoặc trọng tài khẩn cấp. Cuối cùng, quân đội, cảnh sát, lính cứu hỏa, 
cai ngục và công chức cao cấp bị loại trừ trong việc thực thi quyền công đoàn.

Một hệ thống tương tự để phân biệt người lao động trong khu vực công cũng tồn tại 
ở Nhật Bản. Trong khi công chức được loại trừ khỏi đối tượng áp dụng Luật Công đoàn, 
họ có thể tiếp cận các quyền công đoàn ở các cấp độ khác nhau. Ví dụ, trong khi tất cả 
các công chức có quyền thành lập công đoàn riêng của họ, mức độ họ có thể thực hiện 
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quyền thương lượng tập thể (và cũng như quyền đình công) khác nhau đối với các loại 
nhân viên khác nhau. Chỉ những người làm việc chân tay (công nhân cổ xanh) trong một 
số tổ chức và cơ quan chính phủ mới có quyền thương lượng tập thể, trong khi những 
người làm việc trí óc (công nhân cổ trắng) như giáo viên và quan chức trong các bộ của 
chính phủ về danh nghĩa không có quyền ký kết thỏa ước lao động tập thể.

Ở Singapore, người lao động trong khu vực công không có quyền thành lập công 
đoàn, nhưng Tổng thống Singapore có thể miễn trừ, cho phép sự tồn tại của Công đoàn 
Tổng hợp của Người lao động Công (AUPE), với hơn 16.000 người lao động được tổ 
chức. Phạm vi đại diện đã được mở rộng định kỳ trong những năm qua và hầu như tất cả 
các nhân viên khu vực công, ngoại trừ các công chức cao cấp nhất, đã có quyền tham gia 
công đoàn. Ngoài AUPE, 15 công đoàn khu vực công khác, bao gồm cả nhân viên công 
được trả lương theo mức lương hàng ngày, được miễn lệnh cấm.

Trong các nền kinh tế chuyển đổi như Campuchia, Trung Quốc và Việt Nam, các 
chế độ lập pháp điều chỉnh công đoàn và quan hệ lao động không có những chỉ dẫn rõ 
ràng liên quan đến quyền công đoàn của công chức. Tại Trung Quốc, luật lao động quy 
định rằng tất cả người lao động trong các doanh nghiệp, tổ chức và cơ quan chính phủ đều 
có quyền tổ chức hoặc tham gia công đoàn. Tuy nhiên, quyền thương lượng tập thể chỉ có 
thể được thực hiện bởi những người lao động đang làm việc có hợp đồng lao động. Tình 
huống tương tự cũng xảy ra ở Việt Nam.

Ở Campuchia, không có quy định pháp lý cụ thể liên quan đến nhân viên khu vực 
công. Tuy nhiên, nhân sự được điều chỉnh bởi Điều lệ Chung cho Công chức và một số 
loại công chức được miễn áp dụng Luật Lao động. Không rõ liệu miễn trừ Bộ luật Lao 
động này (liên quan đến việc xác định các điều khoản và điều kiện việc làm) cũng áp dụng 
cho các vấn đề về quyền công đoàn hay không. Do sự mơ hồ này, mặc dù đã có một công 
đoàn giáo viên hoạt động, tình trạng pháp lý của tổ chức này không được chính thức công 
nhận là công đoàn và do đó quyền thương lượng tập thể cũng bị từ chối.

4.4.2.   Thực tiễn thương lượng tập thể trong khu vực công
Ở hầu hết các nước Đông Á, vai trò của thương lượng tập thể rất hạn chế trong khu 

vực dịch vụ công. Ở Indonesia và Thái Lan, thương lượng tập thể trong khu vực công 
hầu hết chỉ giới hạn ở các khu vực doanh nghiệp nhà nước nơi quyền thương lượng tập 
thể được công nhận. Ngay cả khi quyền thương lượng tập thể được công nhận, độ bao 
phủ của thương lượng tập thể thường rất thấp. Ví dụ, tại Philippines, mặc dù có 1.428 

Hộp 5
Đề xuất tăng cường thương lượng tập thể trong khu vực công ở Nhật Bản

Vào tháng 10 năm 2007, Ủy ban Kiểm tra Đặc biệt về thúc đẩy cải cách hành chính 
đã ban hành một báo cáo về "Tại sao quyền lao động cơ bản cần phải có trong khối 
dịch vụ công", đề xuất rằng quyền ký kết thỏa ước lao động tập thể cần được trao 
cho một số công chức (cổ cồn trắng). Mặc dù báo cáo không đi xa hơn việc liệt kê 
cả quan điểm tích cực và tiêu cực về "quyền tổ chức", "quyền đình công" và "hệ 
thống tham vấn chủ-thợ", điều đáng chú ý là một đề xuất được đưa ra để cải cách 
khuôn khổ hiện tại về quyền lao động cơ bản trong dịch vụ công theo quan điểm 
nhìn nhận thực tế là rất ít cải cách đã được thực hiện trong 60 năm qua.
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24   Xem phân tích chi tiết và thảo luận, M. Ebisui, 2004.

công đoàn đã đăng ký trong khu vực công với tổng số thành viên là 293.704 (tính đến 
tháng 6 năm 2005), chỉ có 508 công đoàn đã đăng ký có tư cách đại diện thương lượng 
và 136 công đoàn đã thực sự thành công trong việc ký kết “thỏa ước lao động tập thể” 
bao gồm 23.917 nhân viên chính phủ, chiếm chưa đến 10% tổng số thành viên công đoàn 
khu vực công.

Tuy nhiên, điều này không nhất thiết nghĩa là không có các diễn biến quan hệ lao 
động trong khu vực công. Tại Nhật Bản, nơi quyền thương lượng tập thể bị hạn chế đối 
với phần lớn lao động trong khu vực công, các đối tác quan hệ lao động đã xây dựng một 
cơ chế đối thoại và tham vấn nhiều cấp khác nhau, được thành lập trên cơ sở cùng thiện 
chí, để cho phép đại diện người lao động tham gia trong các quá trình ra quyết định liên 
quan tới điều kiện làm việc.24 Cụ thể, tiền lương của người lao động trong khu vực công 
không có quyền thương lượng tập thể được xác định bởi Cơ quan nhân sự quốc gia độc 
lập (NPA) và uỷ ban nhân sự địa phương. Khi đưa ra quyết định trả lương cho những 
người lao động trong khu vực công, NPA theo sát kết quả của các cuộc thương lượng tiền 
lương trong khu vực tư nhân, chịu ảnh hưởng của Shunto.

Có lẽ Hàn Quốc là quốc gia có thương lượng tập thể trong khu vực công tiên tiến 
nhất mặc dù có vấn đề với quyền tự do lập hội và quyền thương lượng. Trong dịch vụ 
công (không bao gồm dịch vụ dân sự), tổng cộng 266.600 người lao động trong khu vực 
công được tổ chức thành một số công đoàn trực thuộc hai tổng liên đoàn cấp quốc gia vào 
năm 2006. Con số này cho thấy rằng mật độ công đoàn đạt trên 60%, trong số tổng cộng 
khoảng 360.000 người lao động. Trong khi công đoàn ngành trong khu vực công đặt mục 
tiêu bảo đảm thương lượng và thỏa ước lao động tập thể trong toàn ngành, các cuộc 
thương lượng chủ yếu vẫn diễn ra ở cấp cơ sở đơn lẻ. Năm 2007, Liên đoàn Người Lao 
động trong Khu vực Dịch vụ Công Hàn Quốc đã bắt đầu thương lượng tập thể tại 170 cơ 
sở (81,3%) trong tổng số 209 cơ sở được đại diện bởi liên minh. Điều này có nghĩa là 
32.362 người lao động (97% của tổng số đoàn viên công đoàn) nằm trong thương lượng 
tập thể.

Với luật pháp mới của Hàn Quốc điều chỉnh các mối quan hệ công nghiệp trong nền 
dịch vụ công, thương lượng tập thể đang dần lan rộng tới người lao động dịch vụ công. 
Lực lượng lao động dịch vụ công đứng ở mức 921.299. Trong tổng số người lao động 
dịch vụ công cộng, những người đủ điều kiện tham gia công đoàn theo luật mới được coi 
là tối đa 300.000. Trong số những người lao động đủ điều kiện này, tổng cộng có 173.125 
nhân viên dịch vụ công/dân sự được tổ chức thành 98 công đoàn, chiếm mật độ 59,7%. 
Mật độ tổ chức cao hơn (66%) nếu những người lao động không phải là đoàn viên của 
công đoàn nhưng được kết nạp thành Hội đồng nơi làm việc chính thức công cộng.

Thương lượng tập thể đầu tiên trong lĩnh vực dịch vụ công ở Hàn Quốc diễn ra sau 
khi ban hành luật được ký kết vào ngày 14 tháng 12 năm 2007. Thương lượng trung ương 
cấp quốc gia được thương lượng tập thể cấp thấp hơn tại các tổ chức cá nhân bổ trợ. Vào 
tháng 6 năm 2007, các cuộc đàm phán đã được tiến hành tại 53 tổ chức chính phủ riêng 
lẻ. Thỏa ước lao động tập thể trung ương được ký kết bao gồm các điều khoản cho hoạt 
động công đoàn, nhân sự và bồi thường, các điều khoản phúc lợi, và các vấn đề giáo dục, 
trong giới hạn của các vấn đề được quy định bởi pháp luật để đủ điều kiện cho thỏa ước 
lao động tập thể. Đồng thời, nó có một thỏa ước cung cấp các biện pháp kéo dài tuổi nghỉ 
hưu cho các quan chức công từ bậc 6 trở xuống. Các bên cũng đồng ý thiết lập một quy 
trình cải cách hệ thống hưu trí nơi các công đoàn sẽ được mời tham gia.
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Bối cảnh quan hệ lao động ở Đông Á đã trải qua những điều chỉnh và chuyển đổi 
đáng kể trong hai thập kỷ qua dưới sự hợp lưu của toàn cầu hóa kinh tế, dân chủ hóa chính 
trị và chuyển đổi sang các nền kinh tế thị trường. Thời đại của sự ổn định tương đối trong 
quan hệ lao động ở nhiều quốc gia đã được thay thế bằng một giai đoạn thử nghiệm và 
nhiễu loạn mới kể từ đầu những năm 1990.

Các chủ thể quan hệ lao động trong khu vực phải đối mặt với những thách thức 
giống như các đối tác của họ ở châu Âu và các nơi khác trên thế giới. Có nhiều thách thức 
liên quan đến toàn cầu hóa và cạnh tranh ngày càng cao, làm suy yếu các mô hình truyền 
thống về quan hệ lao động và đòi hỏi phải điều chỉnh trong thực tiễn quan hệ lao động. 
Điều này bao gồm việc các công ty theo đuổi cách thức linh hoạt, giảm chi phí và thay 
đổi trong thực tiễn việc làm, thay đổi quản trị doanh nghiệp hướng đến các cổ đông hơn 
là các bên liên quan và thay đổi chế độ điều tiết tạo điều kiện cho linh hoạt thị trường lao 
động. Cùng với sự đổi mới công nghệ và thay đổi cơ cấu công nghiệp, các yếu tố trên đã 
đóng góp phần nào vào những phát triển gần đây như sự suy giảm mật độ công đoàn và 
độ bao phủ của thương lượng tập thể, cũng như quá trình phi tập trung hoá thương lượng 
tập thể ở các nền kinh tế tiên tiến của châu Âu và Bắc Mỹ. Ở một mức độ nhất định, một 
quá trình tương tự đã được tiến hành ở một số quốc gia Đông Á, đặc biệt là Nhật Bản.

Tuy nhiên, nhìn chung, có vẻ như hướng thay đổi trong quan hệ lao động Đông Á 
không giống như ở các nền kinh tế tiên tiến. Ở Đông Á, các con đường tiến hóa của quan 
hệ lao động cho thấy sự phức tạp đa dạng hơn. Mật độ công đoàn và độ bao phủ của 
thương lượng tập thể đã giảm ở Nhật Bản và Hàn Quốc, nhưng vẫn tương đối ổn định ở 
Malaysia và Singapore. Ở Campuchia, Trung Quốc và Việt Nam, cả hai yếu tố về mật độ 
công đoàn và độ bao phủ thương lượng tập thể đã tăng đáng kể trong thập kỷ qua. Tại 
Indonesia, Philippines và Thái Lan, ảnh hưởng của các thiết chế thương lượng tập thể tiếp 
tục giữ ở mức rất hạn chế.

Liên quan đến cấu trúc thương lượng tập thể, quá trình phi tập trung hoá thương 
lượng xuống cấp doanh nghiệp tiếp tục là hình thức chủ yếu của thương lượng tập thể ở 
hầu hết các nước Đông Á. Sự suy yếu của thương lượng phối hợp Shunto ở Nhật Bản, và 
việc chuyển từ hướng dẫn tiền lương định lượng sang tư vấn định tính về tái cơ cấu tiền 
lương ở Singapore thông qua Hội đồng tiền lương quốc gia là bằng chứng về quá trình phi 
tập trung hoá thương lượng tập thể ở Đông Á.

Tuy nhiên, đáng chú ý là có những động thái hướng tới thương lượng tập thể vượt 
ra ngoài doanh nghiệp ở một số quốc gia như Campuchia, Trung Quốc, Hàn Quốc, Mông 
Cổ và Việt Nam, với mức độ tiến bộ khác nhau. Động thái hướng tới thương lượng khu 
vực/ngành đặc biệt rõ rệt ở Trung Quốc nơi các chủ thể và quan sát viên quan hệ lao động 
chia sẻ quan điểm rằng hình thức thương lượng này có lợi ích rõ ràng so với thương lượng 
cấp doanh nghiệp, vì nó cho phép các công đoàn độc lập khỏi ảnh hưởng của cá nhân 
người sử dụng lao động. Trên thực tế, các thiết chế quan hệ lao động ở cấp doanh nghiệp 
ở Trung Quốc, Mông Cổ và Việt Nam có những sai sót nghiêm trọng về cấu trúc, vì 
thường nằm dưới sự kiểm soát hoặc chi phối của người sử dụng lao động - vì trước đây 
họ chịu sự kiểm soát của Nhà nước-Đảng. Các thỏa ước lao động tập thể ngoài doanh 
nghiệp được coi là sự thay thế tốt hơn cho thương lượng tập thể ở các quốc gia đó - đặc 
biệt là Trung Quốc và Việt Nam.

Để hiểu được các con đường tiến hóa khác nhau của quan hệ lao động ở Đông Á, 
cần tính đến các yếu tố chính trị. Như đã lưu ý trước đó, dân chủ hóa vào cuối những năm 

5. Kết luận
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1980 và 1990 đã mở ra cơ hội chính trị và xã hội cho các phong trào công đoàn độc lập 
và phát triển thương lượng tập thể ở một số quốc gia, như Hàn Quốc, Indonesia và 
Philippines. Các yếu tố chính trị cũng rất quan trọng để hiểu được sự chuyển đổi gần đây 
của quan hệ lao động trong các nền kinh tế đang chuyển đổi của Trung Quốc và - ở mức 
độ thấp hơn - Việt Nam. Ở Trung Quốc, sự gia tăng nhanh chóng gần đây của tỷ lệ bao 
phủ của công đoàn và thương lượng tập thể đã được Đảng - Nhà nước coi là một thành 
phần chính trong chính sách của mình nhằm ổn định các mối quan hệ xã hội trong giai 
đoạn chuyển đổi kinh tế, có thể được mô tả như là một “chiến lược doanh nghiệp tiên 
phong”. Sự tương tác của các yếu tố chính trị và kinh tế sẽ tiếp tục định hình các mô hình 
quan hệ lao động ở các nước Đông Á.

Thương lượng tập thể lan rộng nhanh chóng trong các nền kinh tế chuyển đổi của 
Đông Á trong những năm 2000 - ít nhất là về số lượng thỏa ước lao động tập thể và 
người lao động được bảo vệ bởi các thỏa ước này. Mật độ công đoàn và độ bao phủ của 
thương lượng tập thể ở Trung Quốc và, ở mức độ thấp hơn, tại Việt Nam đã tăng mạnh. 
Các vấn đề liên quan đến chất lượng của các quá trình thương lượng tập thể và thỏa ước 
lao động tập thể vẫn còn, một phần do giai đoạn phát triển ban đầu của họ và các hạn chế 
chính trị trên nền tảng đại diện của quan hệ lao động ở cả hai nước. Tuy nhiên, như 
những phát hiện gần đây cho thấy, rất có khả năng thương lượng tập thể sẽ ngày càng trở 
thành những thiết chế quan trọng để điều chỉnh quan hệ lao động và xác định điều kiện 
làm việc tại nơi làm việc ngoài các điều kiện tối thiểu luật định đặc biệt là ở Trung Quốc, 
mà còn ở Việt Nam. Xét rằng Trung Quốc đã thực sự trở thành một người đi đầu trong 
việc thiết lập giá cả sản phẩm và lao động trên thị trường toàn cầu, sự phát triển nhanh 
chóng và cải thiện dần thương lượng tập thể ở nước này sẽ có tác động lớn đến thị trường 
lao động ở nơi khác.
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