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(sửa đổi)
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Lời tựa

Hệ thống pháp luật về quan hệ ộng tại Việ ội phát triển mang
ớc ngoặt với việc sử ổi, bổ sung Luậ ộ luậ ộng. Nhữ ở lý

luận và thực tiễn lý giải cho sự cần thiết của việc hoàn thiện khung khổ pháp luật về quan hệ
ộng là rõ ràng và thuyết phục. Tuy nhiên, nội dung của việc sử ổi, bổ ế

nào nhằ ứ ợ òi hỏi của nhữ ổi lớn lao ã và ễn ra trên thực tế về
kinh tế, xã hội và quá trình hội nhập quốc tếmột cách sâu rộng, lại làmột câu hỏi lớn không
dễ ể ợc câu trả lời thỏ

ể hỗ trợ kỹ thuật cho quá trình thảo luận xây dựng Dự án Luậ ộ luậ
ộng (sử ổ ầ ức này, trong thời gian qua, Tổ chứ ộng
Quốc tế và Dự án Quan hệ l ộng Việt Nam-ILO cùng vớ ối tác Việt Nam ã

triển khai nhiều hoạ ộng nghiên cứu, khảo sát thực tế tại Việ
ệmcủa nhiề ớc trên thế giới về các chủ ề có liên quan.

Nhằm giới thiệu sản phầm của một số hoạ ộng nói trên, Dự án Quan hệ ộng Việt
Nam - ILO xuất bảnmột số ấn phẩm là các tài liệu dành cho thảo luận trong quá trình hoàn
thiện pháp luậ ộng.Tài liệu các bạ ển 1 trong số các ấn phẩm
nói trên, với nội dung là hai kết quả nghiên cứu về các chủ ến quan hệ
ộng củaBộ luậ ộng vàLuậ , bao gồm:

A ờng và bả ả ộc lậ ại diện củ ể tham gia một cách
thực chất, hiệu quả vào các quá trình của quan hệ ộng

B. Vai trò củ ời sử dụ ộng trong quá trình ổimới hệ thống quan hệ ộng
-Thực tiễn, thách thứ ội

Báo cáo nghiên cứu thứ nhất chủ yếu thảo luận về nhữ ị ến tổ chứ
ới vai trò tổ chứ ại diệ ờ ộng và là chủ thể của quan hệ ộng.

Cụ thể là làm thế ể ịnh pháp luật có thể ở thành tổ chứ ại
diện thực sự ờ ộng, ở ột các thực chất và có hiệu quả
trong các quá trình của quan hệ ộ ều kiện nền kinh tế thị ờng. Báo cáo
nghiên cứu thứ hai chủ yếu xem xét việc thực hiệ ều luật về quan hệ ộng trong
Bộ luậ ộng và Luậ ớ ộ củ ời sử dụ ộng, từ

ộng của luật sử ổ .

Hy vọng ấn phẩm này sẽ là tài liệu tham khảo bổ ích, không chỉ ối với các nhà hoạ ịnh
chính sách mà còn cho các cán bộ hoạ ộng thực tiễn củ ối tác ba bên và nhữ

ời làmcông tác nghiên cứu.

Xin trân trọng giới thiệu cùng bạ ọc!

Cốvấ ởng
DựánQuanhệ ộngViệtNam - ILO
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A. T NG CƯỜNG VÀ BẢO ÐẢM
TÍNH ÐỘC LẬP, ÐẠI DIỆN CỦA CÔNG ÐOÀN
ÐỂ THAM GIA MỘT CÁCH THỰC CHẤT,

HIỆU QUẢ VÀO CÁC QUÁ TRÌNH

CỦA QUAN HỆ LAO ÐỘNG

Ă

1

viii 1

1 ợc xây dựng bởi ông Nguyễ ình, trên c ở chuyến khảo sát thực tế tại Hà Nội, Bình
D ồ Chí Minh từ ngày 31/01-6/02/2010. Ông Bình ã có 13 n ệc cho Tổ
ộngViệ ớc khi chuyển sang làm việc cho Tổ chứ ộng Quốc tế từ ặ ợc
xây dựng theo yêu cầu củ òngTổ chứ ộng quốc tế tạiViệtNam, song nội dung của báo cáo không nhất
thiết thể hiệ ểmchính thức của ILO.

Báo cáo này đư ơ s
ương và TP. H ăm làm vi ng Liên đoàn Lao

đ t Nam, trư c dù báo cáo đư

n Văn B
đ

c Lao đ năm 2008. M
aVăn ph cLao đ

n quan đi



Việ ạn gấp rút của quá trình sử ổi toàn diệnBộ luậ ộng
và Luậ ạo luậ ặc biệt quan trọng, không chỉ ều chỉnh các
vấ ề về òn cả những vấ ề về tiêu chuẩ ộng và các vấ ề

ều kiện cụ thể củaViệt Nam,mặc dù cả pháp luật về
ật về tiêu chuẩ ộ ề ò rất quan trọ ến sự phát triển ổ ịnh, hài

hòa củ ực tiễn, tuy nhiên, Báo cáo này chỉ ề cậ ến những nộ
ặc biệt quan trọng về ở khảo sát góc nhìn và suy nghĩ củ ờ
ộng, ề cậ ến tất cả các vấ ề thuộc phạ ều chỉnh củ ạo luật
này.

Sự phát triển ổ ịnh, hài hòa của phụ thuộc vào rất nhiều yếu tố
ờng chính trị, kinh tế, xã hội, pháp lý củ ; ặc ểm của thị ờ
ộng; lịch sử phát triển củ ực của các chủ thể và các thiết chế củ

ề cập tất cả các yếu tố có ả ởng tới sự phát triển
lạnh mạnh củ ỉ ề cậ ến những vấ ề về khung khổ pháp lý
về , với sự tậ ịnh về - một trong
những yếu tố ò ặc biệt quan trọ ối vớ ể ởViệt
Nam, với mụ phục vụ cho quá trình thảo luận hiện nay về các dự thảo sử ổi
B vàL .

Vớ ặt vấ ề chủ yếu thảo luận về nhữ ị
ến tổ chứ . Cụ thể là, làm thế ể ịnh pháp luật có thể

ở thành tổ chứ ại diện thực sự cho ở thamgiamột
các thực chất và có hiệu quả trong các quá trình củ chủ yếu bao gồ
ợng tập thể (bao gồmcả việc thực hiệ ộng tập thể ình công);

quá trình tham vấ ối thoại xã hội ba bên; từ ần xây dự
òa, ổ ịnh, tiến bộ.

tNamđang trong giai đo a đ t Lao đ
t đ đi

n đ n đ n lao đ n đ

n lao đ ng đ u đóng vai tr ng đ n đ
đ p đ i dung

đ QHLĐ i lao
đ p đ n đ m vi đi a hai đ

n đ QHLĐ
văn hóa, a QHLĐ đ đi ng

lao đ a QHLĐ; năng l

đ p đ n đ
QHLĐ trong QHLĐ

đóng vai tr đ ng đ nQHLĐ
c đích a đ

LLĐ CĐ

i cách đ n đ ng quy đ
các quy đ

c đ NLĐ đó,
a QHLĐ,

, trong đó có đ
đó góp ph

nđ

t Công đoàn. Đây là hai đ
QHLĐmà c khác có

liên quan.Trong đi QHLĐvà pháp
lu

a QHLĐ trên th
trên cơ s a ngư

mà không đ

như môi
trư trư

a
QHLĐ.v.v. Báo cáo này không đ nh hư

a QHLĐ nói trên mà ch
p trung vào các quy đ công đoàn

i tương lai phát tri

như trên, Báo cáo này nh liên
quan đ c công đoàn nào đ
giúp công đoàn tr ; trên cơ s

m: thương
lư n các hành đ

n hai bên và đ ngQHLĐ
hài h
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1.1. Đ cđi t đặ ểmvềcấu trúc tổ chứcvàhoạ ộngcủ C ệtNama ôngđoànVi

1.1.1.Cấu trúc tổ chức vànguyên tắchoạ ộng củaC ệtNamtđ ôngđoànVi

Cấu trúc tổ chức và hoạ ộng của hệ thố ột trong những yếu tố
quyế ị ếnmôhìnhQHL ởmỗi quốc gia.Diễ ạtmộ ản, có thể nói rằng,
nế c ợc tổ chức chủ yếu ở cấp doanh nghiệp thì mô hình QHL ẽ chủ
yếu ở cấp doanh nghiệ ình của Nhật Bản, Hàn Quốc. Nế ủ yế
ợc tổ chức ở cấp ngành thì QHL ẽ chủ yếu ở cấ ình của nhiề
ớc ở Châu Âu.v.v. Chính vì vậ ể thiết kế ịnh cụ thể củ

ế ì một nội dung cần phả ợc nghiên cứu một cách nghiêm túc và kỹ
ỡ ớc hế bản chất cấu trúc tổ chức và nguyên tắc, cách thức hoạ ộng của hệ

thố C ệ ều này có ý nghĩa rất quan trọng trong việ ịnh xem
thực chất việc thành lậ ợc thực hiệ ế nào? Bản chất tổ chức nội
bộ củ C ệt Nam là gì? Thực chất vị trí, chứ ền hạn và khả

ế ịnh của từng cấ ực tế sự tham gia củ
ệc củ ình ra quyế ịnh củ
ế nào?Trongmột số ờng hợp, luật pháp phả ợ ịnhmột cách phù hợp với thực

tế cấu trúc tổ chức, nguyên tắc và cách thức làmviệc củ ằmbả ả
ịnh của pháp luật có tính khả thi. Trong một số ờng hợp khác, luật pháp có thể can

thiệp vào công việc nội bộ củ ở nhữngmứ ộ và cách thức nhấ ịnh.Việc can
thiệp này củ ớc không cómụ nhằm làm giả ộc lập và tính tự quản củ

ằmbả ảmcác quyề ản củ ổ chứ ợc thực
hiệnmột cách thực chấ ắn.

Ở Việt Nam, chỉ có một tổ chứ . Tổ chứ ợ ịnh là
thống nhấ ấu tổ chức nội bộ ợc phân chia thành 4 cấ ản, bao gồm: 1)

ấp tỉ ổng công ty
trực thuộ VN ọ ấp tỉ ấ

ở và; 4) ở ều này có nghĩa là

t đ
t đ nh đ Đ nđ

Đ cũng s

Đ cũng s
y, đ các quy đ

n QHLĐ th
t đ

t Nam. Đi c xác đ

c năng, quy năng ra
quy t đ a NLĐ trong các công
vi t đ

c quy đ
o đ mcho các

quy đ
c đ t đ

c đích m tính đ
o đ

TLĐLĐVN c quy đ

TLĐLĐVN; 2) LĐLĐ c
cTLĐLĐ (sau đây g

Đi

ng công đoàn luôn luôn là m
t cách đơn gi

u ông đoàn đư
p như mô h u công đoàn ch u

đư p ngành như mô h u
nư a LCĐ và BLLĐ liên
quan đ i đư
lư ng trư t, đó là

ng ông đoàn Vi
p công đoàn đang đư n như th

a ông đoàn Vi
p công đoàn ra sao? Th

a công đoàn nói chung và trong quá tr a công đoàn nói riêng như
th trư i đư

a công đoàn, nh
trư

a công đoàn
aNhà nư a

công đoànmà là nh n cơ b aNLĐvà t c công đoàn đư
t và đúng đ

c công đoàn là c này đư
t, có cơ c đư p cơ b

nh, Công đoàn ngành trung ương và Công đoàn T
i chung là công đoàn c nh); 3) Công đoàn c p trên cơ

s Công đoàn cơ s 2 tất cả ở doanh nghiệ
ấ ở chỉ là các cấp khác nhau trong nội bộmột tổ chứ

các công đoàn p, các
công đoàn c p trên cơ s c công đoàn đơn
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Phần I.
C

L C
B L

Đặc điểmcấu trúc tổ chức, hoạt động của
ôngđoànViệt Namvàyêucầuđặt ra đối với các

quy định về quan hệ lao động của uật ông
đoànvà ộ uật laođộng

2 ề ều lệ ệtNamĐi u 8Đi CôngđoànVi



nh i là các công đoàn đ n

tươngđ

ất và thống nhất, chứ không phả ộc lậ ều lệ riêng và có quyề

ối rộng rãi trong việc ra quyế ịnh.

p có đi

t đ 3

4

Vấ ề tiế ặt ra cần xem xét kỹ ối quan hệ giữa các cấ ội
bộ tổ chứ ốngnhất và ấ ế nào.

ịnh củ ều lệ ản số ngày 6/5/2009 ớng dẫ

ều lệ là cấp cao nhất, có toàn quyền ra quyế ịnh
ọng nhấ ều lệ, nghị quyết và các quy chế hoạ ộng khác áp dụng

trong toàn hệ thống, từ cấp cao nhất là ến cấp thấp nhấ ạnh
việ ều lệ và nghị quyết áp dụng trong toàn hệ thố ữ lại cho
mình quyền trực tiếp (không ủy quyền/phân cấ ịnh một số vấ ề về tổ chức, thống
nhất quản lý tài sản, tài chính và quan hệ quốc tế trong toàn hệ thống (Xem Phụ lục 1 về
nhữngnộ ực tiế ịnh).

Các cấ ới, bao gồm cấp tỉnh, cấp huyệ ấ ở có
trách nhiệm thực hiện và tuân thủ ều lệ ịnh của ịnh,
quyế ịnh củ ấp trên trực tiế ồng thời, các cấ ợ
ợc phân cấp (ủy quyền) ra một số quyế ịnh chủ yế ể thực hiện nhiệm vụ tại cấp

mình theo quy ịnh củ ều lệ ị quyết, quyế ịnh của công cấp trên.
Mỗ ở cấp trung lại có quyền trực tiếp ra quyế ịnh và trực tiếp chỉ ạo
hoạ ộ ối vớ ấ ới (xem Phụ lục 2 về quyền của cấp ối
với việc ra quyế ịnh củ ấ ới và trách nhiệm củ ấ ới trong
việc thực hiện quyế ịnh củ ấp trên).

ợc quyền tham gia vàomột số hoạ ộng củ ấ ớ ợc
tham gia vàomột số công việc củ ấp trên, song có vẻ không rõ ràng và rấ

ịnh sự thamgia củ ệc củ ự thamgia củ
ấ ới vào công việc và quá trình ra quyế ịnh của công doàn cấp trên có thực chất hay
không?Bởi vì, hầu hết các quyế ịnh củ ỗi cấ ặc biệt là các quyế ị

ến tổ chức, lại phụ thuộc rất lớ ịnh chung của và sự chỉ ạo,
quyế ịnh trực tiếp củ ấp trên trực tiế ã phân tích ở ạn trên. (Xem
Phụ lục 3 về sự tham gia củ ệc củ ự tham gia củ

ấ ớ ối với công việc củ ấp trên).

n đ p theo đ

Theo quy đ a Đi 703/HD-TLĐ

CĐVN,TLĐLĐVN t đ , trong đó,
quan tr t đ

TLĐLĐVN đ
ng, TLĐLĐVN gi

p) qui đ n đ

i dungTLĐLĐVN tr p quy đ

Đi TLĐLĐVN
t đ p. Đ

t đ
đ a Đi t đ

t đ đ
t đ ng đ

t đ
t đ

t đ
t khó

xác đ
t đ

t đ p, đ t đ
TLĐLĐVN đ

t đ đo

i đ

hơn làm p công đoàn trong n
c công đoàn th đơn nh t làTLĐLĐVNnhư th

CĐVN và Văn b hư n

thi hànhĐi
t là ban hành Đi

t là CĐCS. Bên c
c ban hành Đi

p công đoàn bên dư n và tương đương, c p cơ s
và các quy đ và các quy đ

a công đoàn c p công đoàn này cũng đư c
đư u là đ

CĐVN và các ngh
i cơ quan công đoàn

i công đoàn c p dư công đoàn trên đ
a công đoàn c p dư a công đoàn c p dư

a công đoàn c

NLĐ đư a công đoàn; công đoàn c p dư i đư
a công đoàn c

aNLĐvào các công vi a công đoàn; s a công đoàn
c p dư

a công đoànm nh liên
quan đ n vào quy đ

a công đoàn c p như đ
a NLĐ vào công vi a công đoàn và s a công

đoàn c p dư a công đoàn c

Với cấu trúc tổ chức, cách thức hoạ ộng vàmối quan hệ giữa các cấ ội
bộ ,một số nhận xét và vấ ề ặt ra là:

, ở chừngmự ể nói ởViệtNamhiệ ền thành
lậ ỉ có quyền gia nhập vàomột tổ chứ ống nhất và duy nhấ
ã ợc thành lập là mà thôi. Việc thành lập ra một haymộ
ấ ở chỉ là thành lập ra một ấp trên trực tiếp quyế
ịnh, chứ không phải thành lập ramột ế ịnh.

ngoại trừ cấp cao nhấ ối với các cấ òn lại, rấ ể
ịnh cấ ực quyền ra quyế ịnh vì cấp nào cũng phải chấp hành sự

chỉ ạo và quyế ịnh của cấ ồng thời có quyền chỉ ạo và quyế ị ối với công
việc của cấ ới. Mô hình tổ chức và cách thức ra quyết từ trên xuố ới với việc hạn
chế quyền tự chủ và tự quản củamỗi cấ ủ ừ ểm tích cực là
bả ảm tính thống nhất trong toàn hệ thống, song cũng có hạn chế lớn là làm giảm tính tự
chủ, tính chủ ộng sáng tạ ồng thời cũng làm giảm tính tự chịu trách nhiệm củamỗi cấ

ề ữa về cấu trúc tổ chức củ ự tham gia
và can thiệp củ ấp trên vào quá trình ra quyế ịnh củ ấ ới là
rất lớn, trong khi sự thamgia thực chất của ình ra quyế ị
ại không rõ ràng. Vấ ề không chỉ là ở chỗ cách thức ra quyế ịnh này có thể dẫ ến là
các quyế ịnh củ ực sự phản ánh ý chí, nguyện vọng củ

ảmnhậ ợcmột cách rõ ràng rằng họ
ợc tham gia vào quá trình ra quyế ịnh và các quyế ịnh củ ế

ịnh của họ. Ngay cả khi những quyế ịnh củ ả ầ ủ ý chí,
nguyện vọng và lợi ích củ ế ợc tham gia và có tiếng
nói thực chất trong quá trình ra quyế ị ì có thể họ vẫn không cảm thấ

ế ịnh của chính họ.

ịnh về cấu trúc tổ chức và mối quan hệ giữa các cấ nói cộng
thêm một số ịnh khác của pháp luật và một số hoạ ộng thực tế củ

ấ ộ N ớc (có tổ chức chặt chẽ từ
trên xuố ới, hoạ ộng theo nguyên tắc tập trung dân chủ, cấ ới phục tùng cấp trên

theo kiểu mệnh lệnh-hành chính ổ chức tự quản củ ới cách thức tổ chức,
hoạ ộng và quy trình ra quyế ịnh từ ới lên trên. Có lẽ mô hình tổ chức và nguyên tắc
tổ chức hoạ ộng này làmột trong những nguyên nhân dẫ ến tình trạng hành chính, quan

liêu của tổ chứ C ã ợ ại hộ ều này có thể dẫ ến hệ
quả là mặ ất nỗ lự ể ể phản ánh và bảo vệ lợi ích củ

ềumối quan hệ ẫn không thật sự thấy và nhìn nhậ ổ

t đ
n đ đ

n nay,NLĐkhông có quy
t

đ TLĐLĐVN CĐCS
t

đ doNLĐquy t đ

t khó đ
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quy đ
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t đ
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t đ n đ

cĐ iXCĐVNđánh giá. Đi n đ
c đ đ

, song đôi khi NLĐ v

p công đoàn trong n
TLĐLĐVNnhư trên

c nào đó, có th
p công đoànmà ch c công đoàn th
đư t công đoàn

c p trên cơ s do công đoàn c

t làTLĐLĐVN, đ p công đoàn c
p công đoàn nào có th

p trên, đ
p dư ng dư

p công đoàn c

p
công đoàn. Đi u đáng quan tâm hơn n a công đoàn là s

a công đoàn c a công đoàn c p dư
/đoàn viên trong quá tr

a công đoàn không th a đoàn viênmà
đáng quan tâmhơn là nó làm cho đoàn viên không c n đư
đư a công đoàn chính là quy

a công đoàn ph n ánh đúng và đ
a đoàn viên, song n u đoàn viên không đư

y đó là các
quy

p công đoàn trên
a công đoàn làm

choTLĐLĐVNcó dáng d p nhưm t cơ quan hành chính hà nư
ng dư p dư

) hơn là t
dư

c ông đoàn đ đư
c dù công đoàn r a đoàn viên trong

nhi n công đoàn là t

Thứ nhất

cấ

Thứ hai,

Thứ ba,

p công đoàn
công đoàn
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Đi t căn b

. Sau khi đ
t đi tính đ p, có đi

n năng r t đ t đ

t đ t đ n đ
t đ t đ

aĐ i CĐ, ngh t, quy đ t đ

ểm khác biệt rấ ản củamô hình công ởViệt Nam so vớ ở nhiề ớc theomô hình
ở chỗ ở ớ ự thành lậ ủa mình (có thể theo doanh nghiệp hoặc theo

ngành). Nhiề ể liên kết với n ộng (hoặ
ề ại có thể liên kết với nhau thành các tổ ất cả quá trình thành lập và liên kế ều

theo nguyên tắc tự nguyện, từ ới lên trên ã tự nguyện gia nhập (liên kết) với với nhau, từng tổ chứ
ấ ộc lậ ối rất cao củamìnhmà vẫn tiếp tục tồn tại là nhữ ộc lậ ều

lệ riêng củamình và có quyề ộng rãi trong việc ra quyế ịnh (kể cả quyền quyế ịnh thôi không là thành viên
củ ổ ã gia nhập). Chính vì vậy, các tổ chứ
ã gia nhập tổ chứ ộng lớ ờ ợc xem là các tổ chứ ứ không phải là
“cấ ới” của các tổ chứ ớ ã gia nhập hoặc liên kết.

Quyền ra quyế ị ợc hiểu là quyền quyế ịnh về các vấ ề và công việ
ến tổ chức và hoạ ộng củ ình thức quyế ịnh có thể tồn tạ ới nhiều hình thứ ều
lệ, nghị quyết củ ại hộ ị quyế ịnh, quyế ịnh, chỉ thị của Ban chấp hành hoặ ờng trực
củaBan chấ ấp.

đoàn i công đoàn u nư đa
công đoàn là các nư c này NLĐ t p ra công đoàn c

u công đoàn này có th hau thành các liên đoàn lao đ c các công đoàn ngành).
Nhi u liên đoàn này l ng liên đoàn.T t này đ

dư c công
đoàn khôngm p tương đ ng công đoàn đ

a công đoàn ngành, liên đoàn hay t ng liên đoàn mà nó đ c công đoàn sau khi
đ c công đoàn r n hơn thư ng đư c công đoàn thành viên, ch

p dư c công đoàn l n hơnmànóđ

nh trong Báo cáo này đư c có liên quan
đ a công đoàn.H i dư c khác nhau như đi

c cơ quan thư
p hànhCĐcác c

5 Đi u 7, Đi u 8 Đi
CĐVN

ề ề ều lệ ể ản số 703 ớng dẫ ều lệCĐVN và Đi m 4 Chương II Văn b /HD-TLĐ hư n thi hành Đi

6 ểm 5Mục II, Phần thứ nhất Báo cáo của Ban Chấp hành khóa IX tại ại hội X Công oànViệt
Nam: “Còn có tình trạng hành chính hoá trong hoạt ộng công oàn, một số cán bộ công oàn cấp trên ch a sâu sát
thực tế ở c sở; sự phân cấp quản lý không rõ ràng; còn có sự chồng chéo trong tổ chức thực hiện nhiệm vụ giữa
ngành và ịa ph ng”
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đ đ đ

đ

ư
ơ
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chức của họ, do họ và vì họ. Nếu hệ quả này diễn ra trên thực tế ẽ rất khó, nếu
khôngmuốn nói là không thể tham gia vào các quá trình củ ột cách thực chất vớ

ột tổ chức thực sự ại diệ

ở mỗi cấ ý thức về trách nhiệm phải thực hiện chủ ết sách
củ ấp trên là rất lớ ều này là rất tốt, song vấ ề rấ ực
phải nắm bắt và thực hiện ý chí, nguyện vọng và bảo vệ lợi ích củ ại không thật
sự rõ ràng. Cộng thêm với hệ thố ệ ật sự dựa trên những tiêu chí
phản ánh sự hài lòng củ ối vớ ừ ới lên trênmà dựa nhiều vào các
tiêu chí phản ánhmứ ộ hoàn thành công việ ợc giao từ trên xuố ới, càng làm cho
tình trạng trên trở nên khó giải quyết . Một cán bộ ấp trên trực tiếp củ

ợc phỏng vấn cho biết phần lớn thời gian làm việc của họ là thực hiện nhiệm vụ
của cấp trên chứ không phải làm việc vớ ối tác quan trọng củ

ộ ặ ểm cần chú ý khi thiết kế ịnh cụ thể về

ịnh củ ều lệ ợc thành lập trong doanh nghiệ
ở ợ ấp trên quyế ịnh thành lập. Nhữ ầ

ấp trên kết nạp. Sau khi cấp doanh nghiệ ã ợc thành
lập, việc kết nạ ợc giao cho doanh nghiệ ề ề ều
16 khoả ể ệ ủ ều kiện tồn tại và hoạ ộ

ấp trên trực tiếp xemxét quyế ịnh giải thể ều 16 khoản 3)

- ối với doanh nghiệp mới thành lập:
ời hoạ ộng trong thời gian không ều 7

khoả ều lệ

- ối doanh nghiệ ã hết thời gian lâm thời: BCH
chính thứ ợ ại hội doanh nghiệp bầu với nhiệmkỳ ầ ề

ều lệ

- Số ợng và thành phầ ại biể ại hội doanh nghiệp doBCH
doanh nghiệp quyế ịnh, ề ều lệ

- Số ợng ủy viên BCH doanh nghiệ ại hội doanh nghiệp
quyế ịnh,

ều 12 khoản 2 ều lệ )
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Thứ ,

ấp trên trực tiếp chỉ
ịnh

ả ịnh của

ợt quá số ợ ịnh của ủ tịch

tư

Công đoàn c

nhưng ph

nhưng không vư lư Đoàn ch

Ai thành lậpvàgiải thể ại doanhnghiệp?

Ai quyế ịnhbộmáy tổ chức củ ấpdoanhnghiệp?

côngđoàn t

a côngđoàn ct đ

đ

i theo quy đ TLĐLĐVN

ng quy đ TLĐLĐVN

1.1. ệp cóphải là cấ ền raquyế ịnh?2.Côngđoàndoanhnghi p côngđoàn cóquy7 t đ

- Một số việc doanh nghiệp muốn thực hiện
bao gồm: i) Việc bầu trực tiếp chủ tịch

doanh nghiệ ều 12 khoản 1); ii) Việc bầu số ợng ủ ợt quá số
ợ ại hội doanh nghiệ ã thông qua ( ều 12 khoả ểm b); iii)

Cho thôi ủy viênBCH doanh nghiệ ộ
ển công tác khác, không còn là cán bộ chuyên trách nữ ều

12 khoả ểmd)

Việc thành lập, giải thể ại một doanh nghiệp bản chất là công việc củ
ấp trên trực tiếp củ ở ã có ủ số ợ ở lên gia nhậ

chứ không phải công việc củ ều này cũng phù hợp với nhận
xét ở phần trên rằng thực chấ ởViệt Namkhông có quyền thành lậ ỉ
có quyền gia nhập vào tổ chức C ã ợc thành lập là . Tại một doanh
nghiệp, khi có từ ở lên gia nhập vào thì công ấp trên trực tiếp
quyế ịnh thành lập tại doanh nghiệ ột cấ ự ậy, việc thành lập
một tổ chứ ấp trên trực tiếp củ ệc củ ấp trên nữa.

Vớ ị ợc trích dẫ ể thấy, bộmáyBCH lâm

thời tại doanh nghiệ ấp trên trực tiếp quyế ịnh ối với các
BCH doanh nghiệ ã hết thời gian lâm thời, việc quyế ịnh về bộmáy
ại hộ ệp quyế ị ạmvi ra quyế ịnh củ ại hội

doanh nghiệp rất hạn chế vì phải tuân thủ ịnh chung của về
nhiệm kỳ, về số ợ ại biểu, số ợng BCH và phả ợc cấp trên trực tiế
ồng ý thìmớ ợc thực hiệnmột số công việc phát sinh.

Thoáng nhìn, mô hình C ởViệt Nam có vẻ có nhiề ể ồng với
mô hình công ủa nhữ ớ ật Bản, Hàn Quốc. Ở nhữ ớc này,

doanh nghiệp chiế thế, tứ ủ yế ợc tổ chứ ại
doanh nghiệ ệp này có thể gia nhập hoặc không gia nhập với
các tổ chứ ộng lớ ặ ập
hay không gia nhập với các tổ chứ ộng lớ ì các công ệp
này vẫ ều lệ riêng, có quyề ộc lập ra quyế ịnh và tham gia vào các quá trình
QHL ới sự

nhiề là tổ chứ C
ất là nằm ngoài doanh nghiệ ối với mô hình công ớ

ợc tổ chức ngoài doanh nghiệ ờ
ại các doanh nghiệp thực chất chỉ là một cấp (cấp thấp nhất) của và không có
quyề ầ ủ trong việc ra quyế ị ối với mô hình công ớc châu Âu, ở
doanh nghiệp có thể có hoặc không có mộ ị ờng hợ ị

ại doanh nghiệp thì cũng giố ại doanh nghiệp của Việ

công đoàn
công đoàn

lư y viên BCH vư
lư công đoàn

công đoàn p khi đang là cán b công đoàn chuyên
trách chuy công đoàn

công đoàn t a
công đoàn c lư p
làm đoàn viên),
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đoàn c
p CĐCS. Tương t như v

c công đoàn c aCĐCS là công vi a công đoàn c

nh đư n trên đây, có th công đoàn

p hoàn toàn do công đoàn c
công đoàn
i công đoàn doanh nghi nh, nhưng ph công

đoàn
lư lư i đư công đoàn

i đư

ông đoàn m tương đ
đoàn c ng nư c như Nh ng nư công

đoàn m ưu c là NLĐ ch u đư c theo các công đoàn t
p. Các công đoàn doanh nghi

c công đoàn r n hơn là các công đoàn ngành ho c liên đoàn. Dù gia nh
c công đoàn r n hơn th đoàn doanh nghi

Đ.Tuy nhiên, v phân tích trên đây,
u hơn c ông đoàn

duy nh đoàn các nư c châu Âu, các
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Thứ nhất:

Thứ hai:

Thứ ba:

thực chấ C ởViệt Namgiống vớimô
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7 Phần này của Báo cáo chỉ thảo luận về tổ chức công ại doanh nghiệp, mà không thảo luậ
ìC ể tồn tại ở doanh nghiệp và ở nhiều loại hình c ổ chức khác

t n CĐCS nói
chung, v ĐCScó th

đoàn
ơquan, t

8 Về hình thứ ời tại doanh nghiệ ấp trên quyế ịnh. Tuy nhiên, trên
thực tế, quyế ịnh củ ấ ờng dựa trên sự chuẩn bị và giới thiệu củ

c, BCH Công đoàn lâm th p do công đoàn c
a công đoàn c p trên thư

t đ
t đ aNSDLĐ.



không ph p, không có đi
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ải là nhữ ộc lậ ều lệ riêng và không có toàn quyền ra
quyế ịnh trong các quá trình củ ỉ là các “chi nhánh” củ ộc

lập nằm ngoài doanh nghiệp ặ ểm về cấu trúc tổ chức hết sức quan trọng củ
ầ ợc chú ý khi thiết kế ịnh của pháp luật về

ẽ ợc xemxét cụ thể ở các phần tiếp theo.

Từ ị thế bình ẳ ộc lập vớ ể có sự
ột cách công bằng vớ ền lợi củ ì thế ợc bả

ả ể ổ ịnh, hài hòa.Chính vì vậy, t hiệ ại của nền kinh tế
thị ờng ợc ghi nhận và bả ảm thực hiện ba quyề ản là:

- ề ợc gọi tắt là “quyề
ản củ . Một cách ngắn gọn, có thể nói, mụ ớn nhất của việc ghi nhận và

bả ảm thực hiện ba quyề ản này củ ằm tạo ra sự ộc lập và bình ẳ
ối trong quan hệ giữ thông qua sức mạnh của tập thể ộng

một tiề ề vô cùng quan trọng bả ảm cho sự ực chất, hiệu quả của toàn bộ
quá trình QHL , từ ạo ra sự ổ ịnh và hài hòa củamối quan hệ này. Chính vì vậy, việc
bảo ảm thực hiện các quyề ản nói trên củ ọng. B và
L cần phả ợc thiết kế nhằm bả ảm thực hiện một cách thực chất trên thực tế ba
quyền nói trên, từ ới có thể ợ ật sự hài hòa, ổ ịnh.

Một số bộ phận của ba quyề ả ợ ực tiếp thực hiện, trong khimột số
quyề ợc thực hiện chủ yế ại diện của họ ờng là tổ chứ

ờng hợp các quyề ản củ ợc thực hiện thông qua tổ chứ ại diện thì
cần phải hiể ự ủy quyền củ ổ chứ ại diệ ực hiện. ều này có
nghĩa là một tổ chức củ ặc nhiên (hoặc chỉ ả ợc luậ
ịnh) là có thể trở thành tổ chứ ại diện thực sự củ ể nhân danh họ thực hiện các
quyề ản của họ ều tối quan trọ ể bả ả ại diện thật sự của tổ chứ

ải thực sự ậ ả ợc tham gia một cách thực chất
vào các hoạ ộng của tổ chứ ặc biệt là trong quá trình ra các quyế ịnh. Chính vì vậy,

Việc bả ảm một cách thực chất quyền thành lập, gia nhập và hoạ ộ ủ
nhằm bả ảm ại diện thật sự củ là tối quan trọ ủ ể

bả ảm ba quyề ản nói trên củ ẽ ợc thực hiện trên thực tế

ng công đoàn đ
aQHLĐ,mà ch a các công đoàn đ

). Đây là đ a
công đoàn c n đư công đoàn trongQHLĐ
s đư

i NSDLĐ nên khó có th
tương tác m khó mà đư
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n cơ b a NLĐ là nh ng
tương đ a NLĐ và NSDLĐ
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có đư
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n khác đư , thư c công đoàn.
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u đó là s

đơn gi n là đư

n cơ b c công
đoàn là nó ph do NLĐ thành l i đư

ng công đoàn c
a công đoàn ng, song chưa đ

n cơ b đư , cũng có nghĩa là
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Quyền tổ chức
(right to organise); Quyề ợng tập thể (right to collective bargaining); vàQuyề

ộng tập thể (right to act collectively)

nhiệm vụ quan trọng ầu tiên của là phải bảo quyền thực chất củ
ệc thành lập, gia nhập và hoạ ộ

n thương lư n
hành đ

BLLĐ và LCĐ
ng công đoàn.

đ a NLĐ
trong vi t đ

1.2. ịnh về quan hệ ộng trong Bộ Luậ ộng và Luậ
cầngiải quyết nhữngnội dunggì?
Các quy đ lao đ t Lao đ t Công

đoàn

chưa đ có đư

n cho NLĐ và t
tương tác v i NSDLĐ và các t

này thư ng đư

a công đoàn;
n chưa đ n cơ b m

đư . Trong QHLĐ, NLĐ và công đoàn, v
u hơn trong m i tương quan v i NSDLĐ và thư ng có nguy cơ

n cơ b
n cơ b a NLĐ đư , NLĐ và công đoàn c

n đư n cơ b

n và tương tác gi
i đư

trư

nh) cơ b
QHLĐmà BLLĐ và LCĐ c

i dung cơ b n khó khăn hơn do
nó không đư i đư

t là BLLĐ (cùng v và
các quy đ ) và LCĐ (cùng v công đoàn v i tư

ủ ể ợc sự ổ ịnh, hài hòa củ .
. Các

quy trình, thủ tục và thiết chế này sẽ tạ ều kiệ ổ chứ ại diện thật sự của
họ ớ ổ chứ ại diện của một cách bình ẳ ể giải
quyết mối quan hệ lợi ích giữa hai bên. Các quy trình, thủ tục và thiết chế ờ ợ
ề cập chủ yếu là các quy trình và thiết chế của

Bả ả ại diện thực sự củ sự ầ ủ về quy trình và thiết chế của
ẫ ủ ể bả ảm thực hiện các quyề ản củ , từ không bả ả

ợc sự ổ ịnh, hài hòa củ ới bản chất tự
nhiên là có vị thế yế ố ớ ờ bị

ản trở trong việc thực hiện các quyề ản của mình. Chính vì thế ể bả ảm
các quyề ản củ ợc thực hiện trên thực tế ần có những
bảo vệ vềmặt pháp lý nhằmgiúp họ có thể thực hiệ ợc các quyề ản và tạo lập vị thế
cân bằng vớ

Cuối cùng, trong quá trình thực hiện các quyề ữa các bên, nếu có bấ ồng
và tranh chấp phát sinh thì các tranh chấ ả ợc giải quyếtmột cách phù hợp với các
nguyên tắc củ ệ ại trong nền kinh tế thị ờng.

Có thể nói, bốn nhiệm vụ nói trên tạo thành bốn cấu phần (hay bốn chế ị ản của
pháp luật về ầ ịnh. Việc thiết kế ịnh cụ thể của
bốn nộ ản nói trên của pháp luật về ởViệt Nam có phầ

ợ ịnh riêng tại mộ ạo luật (mộ ản pháp luật) mà lạ ợ
ị ản pháp luậ ớ ịnh về tiêu chuẩ ộng

ịnh liên quan khác ớ ịnh về ớ cách là
một tổ chức chính trị - xã hội trong hệ thống chính trị).

đ n đ a QHLĐ

o đi c đ
c đ NSDLĐ đ ng đ

c
đ

o đ m tính đ đ y đ QHLĐ
đôi khi v đ o đ aNLĐ đó o đ

n đ a QHLĐ

NSDLĐ c , đ o đ

i NSDLĐ. Do đó,

t đ
p đó ph

a QHLĐ hi n đ

đ
n quy đ các quy đ

QHLĐ
c quy đ t đ t văn b c quy

đ nh trong hai văn b i các quy đ n lao đ
i các quy đ

Một nhiệm vụ quan trọng thứ hai của
là phải tạo ra các quy trình, thủ tục và thiết chế cần thiết củ

ợng tập thể ình công, ế
thamvấnở các cấp và giải quyết tranh chấ ộng.

nhiệm vụ quan trọng thứ ba củ ải
ịnh và bả ảm thực hiện các bảo vệ ọng
nhất là các bảo vệ pháp lý nhằm chống lại các hành vi sử dụ ộng bất công củ

.

Một nhiệm vụ nữa của pháp
luật về ịnh về nguyên tắc, trình tự, thủ tục và thẩmquyền giải quyết tranh

chấ ộng giữ ặ ớ ặc tổ chứ ại diện của họ.

BLLĐ và LC

thương lư cơ ch

a BLLĐ và LCĐ là ph
à công đoàn

QHLĐđó là

c công đoàn v

Đ a QHLĐ

, đ
p lao đ

quy
đ o đ pháp lý cho NLĐ v , trong đó quan tr

ng lao đ a

NSDLĐ

quy đ

p lao đ aNLĐho iNSDLĐho c đ

10

11

10 11

9 Đ
án QHLĐVi o LCĐ do TLĐLĐVN t

đ a công đo

ể tìm hiểu thêm thông tin vềmột sốmô hình công ển hình trên thế giới, xem thêm tham luận của ông
YoungmoYoon, Cố vấ ởng Dự ệt Nam-ILO, tại Hội thảo về Dự thả ổ chức
ngày 21-22/10/2009 về vai trò ại diện củ àn cấ ởởViệtNam

SeeYoonYoungmo,RepresentativeRole ofUpper LevelTradeUnion inVietnam,Discussion PointsNo.3 atVGCL
Workshop,October 21-12, 2009

đoàn đi
n trư

p trên cơ s

10

11

ỞViệtNam, “hành vi sử dụ ộng bấ ợc sử dụ ới thuật ngữ
“các hành vi phân biệ ối xử chố ật ngữ

ợc dùng với cùngmột nghĩa.Về lý thuyết, các hành vi phân biệ ối xử chố ể ợc thực hiện
bởi nhiều chủ thể ể có cả chủ thể ối cảnh cụ thể củaViệt Nam,
có nhiề ể cho rằ ỉ ịnh về các hành vi phân biệ ối xử chố ủ

Mặc dù vai trò củ trong giải quyế ấ ề rất quan trọng, song Báo cáo này chủ yế ề cậ
ế ịnh về ủ ến vấ ề thành lập, gia nhập và hoạ ộ
ủ ấ ề ợng tập thể, thamvấn hai bên, ba bên; và vấ ề bảo vệ ối vớ
ống lại các hành vi sử dụ ộng bất công.

ng lao đ
t đ

t đ
(trong đó có th

u lý do đ t đ a
NSDLĐ.

a CĐ n đ u đ p
đ n các quy đ n đ t đ
aNLĐ; v n đ n đ pháp lý đ

ng lao đ

t công - unfair labour practices” đôi khi đư ng dư
ng công đoàn - acts of anti-union discrimination”.TrongBáo cáo này, các thu

trên đư ng công đoàn có th đư
là chính công đoàn). Tuy nhiên, trong b

ng BLLĐ và LCĐ ch nên quy đ ng công đoàn c

t TCLĐ cũng là v
công đoàn c a BLLĐ và LCĐ liên quan đ ng công đoàn

c thương lư iNLĐvà công đoàn
ch



1.3. Những nội dung cụ thể của Bộ luậ ộng và Luậ
ếnquanhệ ộngcần tiếp tục thảo luận

t Lao đ
laođ

t Công đoàn liên quan
đ

Có nhiều nội dung cụ thể ến bốn cấu phầ ản nói trên của pháp luật về
cần phả ợ ị . Tuy nhiên, t ở theo dõi các

cuộc thảo luận trong quá trình xây dựng dự thả một số nội dung cụ thể về
củ ạo luật này cầ ợc tiếp tục nghiên cứu ể hoàn thiện là:

(1) Bả ảm quyền thành lập, gia nhập và hoạ ộ ủ ột cách thực
chất. Trong nội dung này, pháp luật cũng cầ ịnh rõ ràng và ắn vai trò củ

ớ ệc thành lậ

(2) Bả ảm sự tham gia thực chất củ ạ ộ ặc biệt là
trong quá trình ra quyế ịnh củ ở các cấp, bao gồm cả các quyế ịnh về
tổ chức, ợng tập thể và quá trình thamvấn.

(3) Vai trò củ ấ ở vàmối quan hệ giữ ấ ở với
, bao gồm cả vai trò và mối quan hệ củ ấ ở ối

với doanh nghiệ ã cóC ệ .

(4) Bả ảm và tạ ều kiệ ợng tập thể ợc diễn ra một cách thực chất,
hiệu quả và linh hoạt ở nhiều cấ ới nhiều hình thức. Trong mọ ờng hợp, pháp
luật cần bả ảmsự thamgia thực chất củ ình th ợng tập thể.

(5) Bả ảm và tạ ều kiện cho việc thực hiệ ế giao tiếp, tham vấn ờng
xuyên, hai chiều tạ ệ ầ ặc biệt chú trọng tới thiết chế và quy
trình thực hiệ ế giao tiếp và thamvấ ồng thời, pháp luật cũng cầnmở ờng
và tạ ều kiện cho việc thực hiệ ế tham vấn hai bên, ba bên về ại các
cấp ngoài doanh nghiệp.

ịnh và bả ảm thực hiện các bảo vệ ối với công ộ
ọ thành lập, gia nhập hoặc tham gia các hoạ ộ

quan trọng nhất là ịnh về hành vi phân biệ ối xử chố ;
trình tự, thủ tục, thẩm quyền giải quyết khiếu nại ối với hành vi phân biệt ối xử
chố .

Phần tiếp theo của Báo cáo sẽ thảo luận lầ ợt sáu nội dung cụ thể
ý tới khả ới hạn củ ớc và pháp luật ối vớ ụ thể là, vấ ề

nào luật pháp có thể ịnh, vấ ề nào không phải nội dung của pháp luật mà thuộc
quyền tự quyết củ ? Vấ ề nào, khi nào và cách thứ ớc can
thiệ ấ ề nào chỉ thuần túy thuộc quyền quyế ịnh củ

liên quan đ n cơ b
i đư nh trong BLLĐ và LCĐ rên cơ s

o BLLĐ và LCĐ,
n đư

ng công đoàn c
a

Nhà nư c vàNSDLĐ trong vi p công đoàn.
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a công đoàn c p trên cơ s a công đoàn c p trên cơ s
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chú năng và gi a Nhà nư

a chính các bên QHLĐ c Nhà nư
pvàoQHLĐ, v a các bênQHLĐ?
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(6) Quy đ o đ pháp lý đ
t đ

quy đ t đ
đ đ

đ i QHLĐ. C n đ
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n đ
nđ t đ

Những nội dung ến cấu phần thứ nhấ ịnh nhằmbả ả
ổ chứ ại diện thực sự củ ệc bả ảm quyền

thực chất củ ệc thành lập, gia nhậpvàhoạ ộ

Nhóm nội dung ến cấu phần thứ hai: Các ịnh về quy trình, thủ
tục củaquá trình t ữ ết chế cần thiết củ

Nhómnội dung ến cấuphần thứba:Cácbảovệ ối vớ

liên quan đ m
công đoàn là t

ng côngđoàn

liên quan đ
ương tác gi a cácbênQHLĐvà thi

liênquanđ i côngđoàn

t: Các quy đ o đ
c đ a NLĐ thông qua vi o đ

aNLĐtrongvi t đ

quy đ
aQHLĐ

pháp lýđ
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2.1. Luậ vàBộ luậ ộngcầ ị ế nàonhằmbả ảm
quyền thành lập, gia nhập ủ ờ ộngmột cách thựcchất?

tCôngđoàn nhnhư th
côngđoànc angư

t Laođ nquyđ ođ
i laođ

2.1. ịnh của pháp luật và thực tế việc thực hiện quyền gia nhậ ủa
ờ ộngvàviệc thành lập ở
1. Quy đ
i laođ

p công đoàn c
ngư côngđoàn cơ s

Theo quy đ p CĐCS thu
t CĐCS t

t đ a NSDLĐ trong vi p CĐCS c quy
đ o đi

n đ p CĐCS ho đ
p” - Đi o BLLĐ,

Đi oLCĐ.

t CĐCS ch

NSDLĐ t o đi n đ p CĐCS. N c NSDLĐ đ o đi
i NLĐ đ p CĐCS t

t đ ngNLĐ t
t đ đ

aNSDLĐ

pCĐCSc n có 3 đi

uNLĐ;

đ o đi aNSDLĐ;

iii) đ t đ

ịnh của các dự thả , việc thành lập một cấ ộc trách
nhiệm củ ấ ở.Mộ ại doanh nghiệ ợc thành lập khi có sự
tự nguyện gia nhậ ủamột số ợng tối thiể ợ ấp trên
ra quyế ịnh thành lập. Trách nhiệm củ ệc thành lậ ợ
ịnh là “cộng tác, phối hợp và tạ ều kiện thuận lợ ấ ở tuyên
truyền, vậ ộng phát triể ậ ặc chỉ ị
ời, bố trí cán bộ ại doanh nghiệ ều 207 Dự thả
ều 23 khoản 2Dự thả

Trên thực tế, quyền gia nhậ ủ ệc thành lập mộ ủ yế
ợc thực hiệ ấ ến doanh nghiệp thảo luậ ề nghị

ạ ều kiệ ể thành lậ ế ợ ồng ý tạ ều kiệ
ấp trên sẽ có buổi tiếp xúc vớ ể tuyên truyền về việc thành lậ ại

doanh nghiệ ấp trên ra quyế ịnh kết nạ ữ ự
nguyện gia nhậ ế ịnh thành lậ ỉ ị

ờ ở sự chuận bị và giới thiệu củ

ậy, từ thực tiễ ịnh của pháp luật, có thể thấy việc gia nhậ
ủ ệc thành lậ ầ ều kiện là:

i) có sự tự nguyện gia nhậ ủamột số ợng tối thiể

ợc sự ồng ý, tạ ều kiện và phối hợp củ

ợ ấp trên ra quyế ịnh thành lập.

o LCĐ và BLLĐ
a công đoàn c p trên cơ s p đư

p công đoàn c lư u NLĐ và đư c công đoàn c
đư

i cho công đoàn c p trên cơ s
n đoàn viên, thành l nh BCH công đoàn lâm

th công đoàn chuyên trách t

p công đoàn c a NLĐ và vi u
đư n theo cách: Công đoàn c p trên đ n và đ

u đư n, công
đoàn c

p. Sau đó, công đoàn c p đoàn viên là nh
p công đoàn; quy p CĐCS và ch nh BCH công đoàn lâm

th i trên cơ s

Như v n và theo quy đ p công đoàn
c aNLĐvàvi

p công đoàn c lư

ii) đư

ư c công đoàn c
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Phần II. Một số nội dung về quan hệ lao
L C B L

động của
uật ông đoàn và ộ luật ao động cần tiếp tục
thảo luận

12

13

Tại thờ ểm thực hiệ ạn thả ã hoàn thiện Dự thả ự thả
ử ổi.Hầu hết các bình luật của tài liệu n ợc dựa trên các nội dung của hai dự thảo này.

ình thành lậ ợc thực hiện phổ biến nhất. Trên thực tế, việc thành lậ ể phải
trải qua nhiều công việ ện chí hoặc cố tình gây cản trở iệc thành lậ

ột số ờng hợ ấp trên phải nhờ cậ ớc tiến hành thanh tra các vi
phạm pháp luật khác của doanh nghiệ ể gây sức ép buộ ải tạ ều kiện cho việc thành lậ

ột số ờng hợp khác, việc thành lậ ợc xuất phát từ ề nghị củ
ối tác hoặc khách hàng của họ yêu cầu phả ệp (Báo cáo kết quả khảo sát về hoạ
ộng củ ối quan hệ vớ ấp trên tạiCôn ỉnhBìnhD

i đi o đ o 2 BLLĐ
s a đ

p CĐCS có th
, khó khăn cho v p

CĐCS.Trongm
p đ c NSDLĐ ph o đi

chính đ a NSDLĐ do các
đ t
đ

n Báo cáo này, các cơ quan so o 4 LCĐ vàD
àyđư

Đây là quy tr p CĐCS đư
c hơn khi NSDLĐ không thi

trư p công đoàn c y vào các cơ quan nhà nư
p CĐCS.

Ngoài ra, trong m trư p CĐCS đư
i có công đoàn trong doanh nghi

aCĐCSvàm i công đoàn c g đoàn cácKCN t ương, tháng 01/2010)



2.1.2.Tìnhhuống thực tế về việc thành lập ở tại doanhnghiệpcôngđoàn cơ s 2.1.3.Một số nhận xét và vấ ề ặt ra từ ịnh của các dự thảo luật và từ tình
huống thực tế trên

n đ đ các quy đ

Từ ịnh của dự thảo ề việc thành lậ ừ ví dụ thực tế về
việc thành lậ ạiCông tyMatrixViệtNam trên,một số nhận xét và vấ ề ặt ra là:

Quyền gia nhậ ệc thành lậ ệ thuộc rất nhiều vào thiệ
ộ ủng hộ củ Thủ tục và hồ ậ ải có chữ ký củ

ẫ ến tình huống là nế ện chí và không ký vào các v ả
ề nghị thành lậ ì việc thành lậ ấ

Nhiều cán bộ cho rằng, vẫn có thể thực hiệ ợc việc kết nạ
ậ mà không cần có sự ồng ý củ ợc thành lập theo
cách này sẽ rất khó hoạ ộ ợc thành lập. Do hiện nay hầ

ợc thành lậ ều kiệ ể kiểmchứng ắn của
nhậ ịnh trên. Song, cómột thực tiễn có thể kiểm chứ ợ ễn ra khá phổ biế

ầu hế ự ợc thành lập với sự tạ ều kiện củ ệ
ất khó hoạ ộng. Chính các cán bộ ằng việc thành lậ

ải cần có sự thiệ ồng ý củ ợc phỏng vấn lại vẫn trả lời rằ
ố ự ữ ợc thành lập với sự ồng ý củ
ạ ộngmang tính hình thức, hiệu quả không thiết thực, rất nhiề ố ực

sự yếu kém. ậy, một câu hỏ ặt ra cầ ợc nghiên cứu ể trả lời một cách nghiêm
túc là

D ờ ẩn bị ẽ là nhữ
ời không thật sự ại diện, phản ánh và bảo vệ lợi ích củ hoặc nghiêm trọ
ữ ời sẽ hoạ ộ ể bảo vệ lợi ích cho chính . Theo Báo cáo kết quả

khảo sát hoạ ộng củ ối quan hệ giữ ớ ấp trên và với
quản lý doanh nghiệp tạ ình D ng 01/2010), trong tổng số

ợc khảo sát, có 30%chủ tị ời giữ chức vụ từ ởng phòng trở
ởng phòng nhân sự, kế ởng, trợ ốc, tổng vụ…). Theo khảo sát của

ILO, tỷ lệ chủ tị ữ ời giữ các chức danh quản lý nh

ừ60-70%.Tỷ lệ chủ tị ực tiếp ở cácKCNHàNội là 4,6%.

các quy đ
pCĐCS t n đ đ

p CĐCS l
a NSDLĐ. p CĐCS ph a

NSDLĐ d n đ u NSDLĐ không thi ăn b n
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p CĐCS đ
t đ

n đ tính đúng đ
n đ c đang di

t các CĐCS khu v o đi a NSDLĐ hi n
nay cũng đang r t đ p
CĐCS ph n chí, đ ng
đa s CĐCS khu v đ a NSDLĐ)
ho t đ u CĐCS trong s đó th

i đ đ

i do NSDLĐ chu
đ a NLĐ
t đ ng đ NSDLĐ

t đ a CĐCS v

lý giám đ

LCĐ và BLLĐ v p CĐCS và t

p công đoàn và vi n
chí và thái đ sơ thành l

p công đoàn th pCĐCS là r

công đoàn n đư p đoàn viên và thành
l a NSDLĐ. Tuy nhiên, CĐCS đư

ng sau khi đư u như chưa có các
CĐCSđư p theo cách này nên chưa có đi

ng đư n đó
là h c tư nhân đư

công đoàn cho r
a NSDLĐ khi đư

c tư nhân (là nh ng CĐCS đư

Như v n đư

anh sách BCH công đoàn lâm th có nguy cơ s ng
ngư ng hơn,
là nh ng ngư

a CĐCS và m i công đoàn c
i Công đoàn các KCNB ương (thá

120CĐCSđư chCĐCS là ngư Trư
lên (Trư toán trư

ch CĐCS là nh ng ngư ư trên trong các

CĐCS là t chCĐCS làNLĐ tr

Thứ nhất:

sự ồng ý và thiện chí củ ệc thành lậ ật sự
ạ ộngmột cách thuận lợi và hiệu quả hay không?H ợc lại, chính sự tham

gia củ ệc thành lậ ấp c bị chi phối, thao
túng bở mấ ả ại diện thật sự ể bảo vệ lợi ích của họ?

Thứ hai:
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đ a NSDLĐ trong vi p CĐCS có th giúp cho
CĐCS ho t đ

t đi kh năng đ choNLĐđ

ay ngư
aNSDLĐvào vi pCĐCSđang làmcho c ông đoàn này
iNSDLĐvà
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Hộp 1
Ví dụ về việc thành lậ ại Công ty Matrix Việt Namp CĐCS t

Công ty Matrix Việt Nam là doanh nghiệp 100% vố ớc ngoài hoạ ộng trong lĩnh vực may
mặc, thành lập từ tháng 8/2008, tại Khu công nghiệpBắcVinh,TP. Vinh, tỉnhNghệAn.

Ngày 26/12/2009, khoảng 3000 công nhân củ ình công với lý do tiề ấp, chậm
trả ợc thanh toán tiền làm thêm giờ, sa thả ạ
ịnh về bảo hiểmxãhội…

Sau vụ ình công, NL ết thành lậ ọ không dám tự ứng ra thành
lập mà muố ấp trên xuống thành lậ ại doanh nghiệp. Chị Xuân, mộ

ã làm việc tạ ủa chị Xuân có thời hạ ế ã
tập hợ ợc khoả ốn gia nhậ ệ vớ
ị ợ ớngdẫn về việc thành lậ ại Công ty với các thủ tục và hồ

ậ ủ

ậ ợc ký bở ại diện nhữ ậ

ậ ới các thông tin cá nhân cụ thể ợc ký bở ại
diện nhữ nhậ

ại diệ ề nghị thành lậ ại doanh nghiệ
ề cử ời

Trong quá trình thực hiện các thủ tụ ớng dẫn củ ị Xuân gặp phải một
số khó

(1) Không có thờ ể nộp hồ ờ làm việc vì hàng
ngày chị phải làmviệc từ 7 giờ ến 7 giờ tối.

ủa chị hết hạn. Nếu không có sự ỡ kịp thời củ
ấp trên, chị có ẽ bị chấmdứt hợ ồ

ừ chố ả ề nghị thành lậ ỉ chấp nhận ký khi có
yêu cầu thành lậ ừ ấp trên

ỉnh Nghệ ã báo cáo vụ việc với UBND tỉnh. Việc giải quyết vụ việc của liên ngành
không thể ợ ề nghị ải kiên nhẫn chờ ợ ẽ yêu cầ

ộng tiến hành thanh tra những vi phạm của doanh nghiệp, từ ẽ có thêm lý do ể gây sức
ép vớ

Ngày 6/01/2010, chị Xuân vẫ ệc bình th ờng; không có thông báo chấm dứ ối
với chị ẫn từ chố ả ề nghị thành lậ ì không có yêu cầu củ

ấp trên

ỉnhNghệ ản yêu cầ ến hành thành lậ
ại Công ẫn từ chố ả ề nghị thành lậ ì vẫ ầu
củ ấp trên.

Ngày 11/01/2010, Công ty chấm dứ ới chị Xuân. Chị không biế ấ ã
ến làmviệc và yêu cầuCông ty thành lậ

n nư

n lương th
lương, không đư

p công đoàn, tuy nhiên h
n công đoàn c

i Công ty hơn 1 năm (HĐLĐ c n ngày 6/01/2010), đ
p đư p công đoàn. Sau khi liên h

Xuânđư chư sơnhưsau:

(1) Đơn xin gia nh p công đoàn c

(2) Đơn xin gia nh p công đoàn đư p công đoàn

p công đoàn v , và đư
p công đoàn

và đ p và
đ danh sách thành viênBCHCĐCS lâm th

c theo hư

sơ nêu trên cho LĐLĐ TP. Vinh trong gi

(2) Ngày 6/01/2010 là ngày HĐLĐ c a công
đoàn c nguy cơ s ng vào ngày đó

p CĐCS nêu trên và ch
công đoàn c

nhanh đư c nên đ

n đi làm vi ư
a công

đoàn c

Ngày 9/01/2010, LĐLĐ t
n chưa có yêu c

a công đoàn c

t công đoàn c p trên đ
pCĐCShay chưa.

t đ

a Công ty đ
i NLĐ không có lý do, vi ph m các quy

đ

đ Đ tha thi đ
p CĐCS t t công

nhân đ n đ
ng 50NLĐmongmu i LĐLĐTP. Vinh,

ch pCĐCS t

a cá nhânNLĐ

i đ ngNLĐxin gia nh

(3) Danh sáchNLĐ xin gia nh i đ
ngNLĐđang xin gia

(4) n NLĐ đ p CĐCS t

a LĐLĐ TP. Vinh, ch
khăn sau:

i gian đ
sáng đ

giúp đ
p đ

(3) NSDLĐ t i ký các văn b n đ
pCĐCS t

LĐLĐ t An đ
NLĐ ph đ i. LĐLĐ cũng s u thanh tra

lao đ đó s đ
i NLDLĐ.

t HĐLĐ đ
. NSDLĐ v i ký các văn b n đ pCĐCS v

An có văn b u LĐLĐTPVinh ti p CĐCS
t ty. NSDLĐ v i ký các văn b n đ p CĐCS v

t HĐLĐ v
đ

và NSDLĐ

Công văn của doanh nghiệp
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Theo Báo cáo số ủa ban chỉ ạ ình phát triể
ực doanh nghiệ ệt Nam, chỉ ợc phân loại vững mạnh trở lên; trong khu

vực doanh nghiệp có vố ầ ớc ngoài, con số này thấ ặc dù việ ếp loại hiệu quả
hoạ ộng củ ợc thực hiện bở ựa trên sự hài lòng của họ ối với hoạ ộ
ẫn chủ yế ự nh giá, song tỷ lệ trên cho thấy số ợ ạt vữngmạnh vẫn còn rất lớn.
Nếu hệ thố ệu quả hoạ ộng củ ợ ổ ớ ứ nhiề ội dung
hoạ ộ ại diện, bảo vệ ợ ối thoạ ợc thực hiện bở ở sự hài lòng
của họ ối với hoạ ộ ì có thể con số ạ ộng kémhiệu quả còn cao h

ề án nghiên cứu sử ổi bổ sung pháp luật về ủa Ủy Ban các vấ ề xã hội của Quốc hội ngày
22/7/2009

04/BC-TLĐ ngày 7/01/2010 c o chương tr n đoàn viên TLĐLĐVN,
trong khu v p tư nhân Vi có 46,98% CĐCS đư

u tư nư p hơn là 39,4%.M
aCĐCS chưa đư i đoàn viên d ng công đoànmà

v u do công đoàn t lư
a CĐCS đư i theo hư u hơn vào các n

NLĐ như thương lư i và đư i đoàn viên trên cơ s
ng công đoàn th ơn.

đ

n đ c đánh giá, x
t đ đ t đ

đá ngCĐCSkhông đ
ng đánh giá hi t đ c thay đ ng căn c

t đ ng đ ng, đ
đ t đ CĐCSho t đ

Đ a đ QHLĐ c n đ



Nhiều cán bộ ấ ở ợc phỏng vấn cho rằng cán bộ ặc biệt là
chủ tị , nên là cán bộ quản lý doanh nghiệp vì y là nhữ ời có kiến thức, có
thời gian hoạ ộ ả ợng, có khả ề ạt thông tin
giữ ... ếu lập luậ ì một số ợng rất lớ ệ

ủ tịch là cán bộ quản lý cấp cao phải hoạ ộng rất có hiệu quả. Tuy nhiên,
thực tế hiệu quả hoạ ộng củ ự ại có vẻ không phản ánh kết quả

trên ều này buộc chúng ta phải nghiên cứu lại mộ ể trả lời câu hỏi:

Quyền gia nhậ ệc thành lậ ệ thuộc rất nhiều
ấp trên. Ví dụ tại Công ty Matrix Việt Nam cho thấy, rõ ràng NL ại doanh nghiệp

có nguyện vọng gia nhậ ậ ại doanh nghiệ ện
vọng của họ vẫn không trở thành hiện thực do không có sự vào cuộc củ ấp
trên. Một câu hỏ ặt ra từ ví dụ thực tiễn này là

Qua những nhận xét và vấ ề ặt ra từ ịnh của pháp luật và thực tế việc thành lậ
(quyền thành lập và gia nhậ ền củ ệc thực thi

các quyề ại lệ thuộc quá nhiề ấp trên), vấ ề tiế
ặ ầ ị ế ể giả ững vấ ề ợc nêu ra
này, từ bả ảm quyền gia nhậ ủ ột cách thực chấ ợc
thành lập là tổ chức thực sự ại diệ Một câu hỏ ờ ợ ặ ối với các
nhà làm luật khi xây dự ịnh về việc thành lập và gia nhậ ật
sẽ ịnh những nội dung gì liên quan ến việc thành lập và gia nhậ ủ

ững nội dung nào sẽ do pháp luậ ị ững nội dung sẽ do chính
tổ chứ ế ịnhmà không có sự can thiệp của pháp luật?Vai trò củ

iệc thành lậ ầ ợc xử lý nh ế nào?

Kinh nghiệm và thực tiễn tại các quốc gia cho thấy không cómột câu trả lời chung cho các
vấ ề nêu trên. Tùy thuộc vào nhiều yếu tốmà cách giải quyết các nội dung nêu trên ở
ớc khác nhau cũng khác nhau. Xuất phát từ thực tiễn việc thành lập và gia nhập

ở Việt Nam ã ợ , L cần nghiên cứu ịnh về
một số vấ ề

công đoàn c p trên cơ s đư
ng ngư

ng công đoàn, có kh năng thương lư
a NLĐ và NSDLĐ N n trên là đúng th lư

c tư nhân l

t cách nghiêm túc đ

p công đoàn và vi vào công
đoàn c

p công đoàn và thành l p, nhưng nguy
a công đoàn c

p
CĐCS trên p công đoàn là quy

u vào NSDLĐ và công đoàn c
t ra là LCĐvàBLLĐ c nh như th nào đ đư

p công đoàn c t và CĐCS đư
i thư ng đư

p công đoàn là pháp lu
p công đoàn c

nh?Và đâu là nh
c công đoàn quy

p công đoàn c n đư ư th

các
nư công
đoàn đư c phân tích trên đây CĐ và BLLĐ

CĐCS, đ
ch CĐCS đâ

t đ năng truy n đ
n các CĐCS hi n

nay đang có ch t đ
t đ a cácCĐCSkhu v

. Đi

p CĐCS l
Đ t

p CĐCS t

i khác đ

n đ đ các quy đ
a NLĐ song vi

n đó l n đ p theo
đ n quy đ i đáp cho nh n đ

đó o đ a NLĐm
đ n cho NLĐ. c đ t ra đ

ng các quy đ
quy đ đ a

NLĐ?Nh t quy đ
t đ a NSDLĐ

trong v

n đ

đ quy đ
n đ sau đây:
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NLĐ b CĐCS th năng đ
i NLĐ m

đ ođ aNLĐ?

c quy đ
t đ p CĐCS

aNLĐ hay không?Gi
n đ

ình th ờng hay cán bộ quản lý cấp cao làm cán bộ ì có khả ại diện,
bảo vệ quyền lợ ột cách tố Cách mà họ ợc giới thiệ ợc bầu hoặc chỉ
ị ế ể bả ảmhọ ại diện thực sự củ

Thứ ba:

liệu việ ịnh chỉ
ấp trên mới có quyền quyế ịnh thành lậ trong một số ờng hợp có là rào cản
cho việc thực hiện quyền tự do thành lập và gia nhập cô ủ ải
pháp cho vấ ề ế nào?

ư
t hơn? đư u, đư

nh như th nào đ là đ

có công đoàn
c trư

ng đoàn c
này như th

2.1.4.Một sốkiếnnghị ối với dự thảoLuậ vàBộ luậ ộngđ tLaođtCôngđoàn

(1) Đ NLĐ c t đ

pCĐCS t
(3) Đ

(4) Đi n đ

n đ quy đ nh
trong đi

ông đúng trong m p, đ
n đ

trong đi t,
xung đ n đ

c xác đ
t đ . Trong đi n đó

hó khăn trong vi n đ

t quy đ ng đó
không ph

đ i, các quy đ
n đ o đ a NLĐ

o đ đ đ

i NSDLĐ. Cũng ch
, trong đó có đ NLĐ đ

lao đ ng đ t theo HĐLĐ, gây thi cho NSDLĐ,
song n c đ

ng đ i đ Đ) n năng
m pháp lý đ

n năng đ

ng quy đ
c đích c ng quy đ o đ

NLĐ l , doNLĐ qu t đ Đ đó, b o đ
c đ n cho NLĐ đ

o đ m tính đ
đ đ

năng th n năng r

ố ợng ụ thể có quyền thành lập, gia nhập và tham gia hoạ ộ
;

(2) Quy trình thành lập cấ ại doanh nghiệp;
ố ợng có thể trở thành cán bộ ấp doanh nghiệp và việc bầu cử cán bộ

ấp;
ều kiệ ể công nhậnmột tổ chứ ột cấ .

Qua theo dõi quá trình thảo luận và qua phỏng vấn cho thấy, có ý kiến cho rằng những nội
dung trên là những vấ ề thuộc công việc nội bộ củ ự ị

ều lệ của mình và không nên có sự can thiệp bằng pháp luật củ ớc. Các ý
kiến trên không sai, song nó kh ọ ờng hợ ặc biệ ờng
hợph của các quốc gia chuyể ổi từ kinh tế kế hoạch hóa tập trung sang kinh tế thị ờ

truyền thống và lịch sử phát triển ều kiện không có sự khác biệ
ột về lợi ích giữ ọi vấ ề củ ợc giải quyết chủ yếu

bằng cách biệ ợ ịnh là cầu nối giữ
ạ ộng vìmục tiêu chung của doanh nghiệp và củ ớc ều kiệ

ờng rất k ệc tự giải quyết các vấ ề nêu trên nên sự can thiệp
của pháp luật lại là rất cần thiết.

T ờng hợp pháp luậ ịnh về những nội dung trên thì cần phải hiểu rằ
ải là sự can thiệp củ ớc vào công việc nội bộ của ằm làm

giảm tính ộc lập và tính tự quản củ ợc lạ ịnh của pháp luật về
những vấ ề nêu trên chính là nhằm bả ảm việc thực hiện các quyề ản củ
một cách thực chất thông qua việc bả ảm tính ộc lập và ại diện thật sự của chính tổ
chứ Chỉ ập mới có quyề ợng tập thể
vớ ỉ có công ớ ợc miễn trừ các trách nhiệm hình sự và dân sự
khi tiế ộng tập thể ình công (Ví dụ: ình công, không
thực hiện nghĩa vụ ộ ã cam kế ệt hại về kinh tế

ế ững cuộ ình công hợp pháp thì NL ợc miễn trừ trách nhiệm bồ
ờ ối với những thiệt hạ ã gây ra choNSDL . những quyề lớn và sự

miễn trừ trách nhiệ ặc biệt chỉ có ở tổ chứ ứ không tồn tại ở bất kỳ
tổ chức xã hội nào khác. Chính vì công ợc trao những quyề ặc biệ ợc
miễn trừ trách nhiệm pháp lý rất lớ ớc, bằng công cụ pháp luật, có thể có
nhữ ị ởng chừ ự can thiệp vào công việc nội bộ củ
ực chất, lý do vàmụ ủa nhữ ịnh này là: i) bả ảm

ổ chức của ập ra ản trị, và hoạ ộng vì NL . Từ ả ảm tính
chính danh (legitimacy) của tổ chức này trong việ ại diệ ể thực hiện các
quyề ản của họ; ii) và bả ả ộc lậ ại diện củ . Chỉ

thật sự tính ại diện, ộc lập và không bị lệ thuộ
ất cứ chủ thể nào khác thì mới có khả ực hiện các quyề ất lớn là

quyề ợng tập thể và xứ ợ ởng cácmiễn trừ trách nhiệm pháp lý về
hình sự và dân sự khi thực hiệ ộng tập thể.

i tư ng công
đoàn

i tư công đoàn c
công đoàn các c

c công đoàn (m p côngđoàn)

a công đoàn, do công đoàn t
a Nhà nư

i trư t là trong trư
trư ng -

nơi công đoàn có
a NLĐ và NSDLĐ; m a QHLĐ đư

n pháp hành chính; công đoàn đư a NSDLĐ và
NLĐ, ho aNhà nư ,
công đoàn thư

rong trư
a Nhà nư công đoàn nh

a công đoàn. Ngư
n cơ b

c công đoàn. có công đoàn do NLĐ thành l n thương lư
đoàn m i đư

n hành các hành đ

u đó là nh Đ đư i
thư Đây là

c công đoàn ch
đoàn đư t và đư

n, nên Nhà nư
nh tư ng như là s a công đoàn, song

th công đoàn đúng là công
đoàn t

n cơ b p và đ a công đoàn khi nào
công đoàn là công đoàn, có c vào NSDLĐ
cũng như b

n thương lư ng đáng đư c hư
n các hành đ

16 17

16 Nhiều nghiên cứu về vấ ề này tại các nền kinh tế chuyể ổ ốc, Nga cho thấy sự thống trị của
cán bộ quản lý trong ban lãnh ạ ệp làmột rào cản lớ ối vớ ể có thể trở thành tổ
chứ ại diện có hiệu quả cho ệt Nam Hoạ ộng và triển
vọng sử ổi Luậ ảo luận củ ạn 14.

n đ n đ
đ n đ

c đ t đ
a đ a ILO, đo

i như Trung qu
o công đoàn doanh nghi i công đoàn đ
NLĐ. Xem thêmYoungmo Yoon (2009), Công đoàn Vi

tCôngđoàn,Báo cáo th



2.1.4.1. Về ố ợ ụ thể có quyền thành lập, gia nhập và tham gia hoạ ộ
:

2.1.4.2. Quy trình thành lập cấ ở tại doanh nghiệp

đ ng NLĐ c t đi tư ng
công đoàn

p công đoàn cơ s

Đ ođ aNLĐ, aNSDLĐ,LCĐ
c u đ các quy đ đ

i NLĐ
iNLĐb

n, đ t đ i NLĐ ho
i khác đ aNSDLĐ

i NLĐ b n đ ng xung đ

aNLĐn aNSDLĐ

Văn b TLĐLĐVN
CĐVN, t ng quy đ c đ
n đ i đ ng giámđ c,

giámđ

lý giám đ TLĐLĐVN
ng đ

ng đ các quy đ
n lao đ n đ

n đ thay đ
TLĐLĐVN t đ p CĐCS t

TLĐLĐVN
n đ a NSDLĐ trong vi

p CĐCS c n đ đ c đ
đ y đ

n đ u đáo aNSDLĐ trong quá

ể bả ảm ổ chức củ tránh sự lệ thuộc và chi phối củ
ần nghiên cứ ể có ịnh hạn chế một số ố ợ ợc gia nhập trong
cùng mộ ớ bình th ờng. T ờng nhữ ờ ợc kết
nạ ớ ình th ờng là nhữ ời quản lý cấp cao trong doanh
nghiệp có quyền tuyền dụ ớ ề bạt, thuyên chuyển, kỷ luậ ối vớ ặc
nhữ ờ ại diện cho lợi ích củ . Sự thamgia của nhữ ời này trong
cùngmộ ớ ình th ờng có thể dẫ ến tình trạ ột lợi ích trong
chính nội bộ tổ chứ nguy c ổ chứ òn là
củ ữamànó có thể ủ .

ản số ủ ủ tịch ớng dẫ
ều lệ ại Mụ ã có nhữ ị ớ ầu rất hợp lý và

tiến bộ về vấ ề chủ doanh nghiệp, chủ tịch hộ ồng quản trị, tổ ố
ốc, hiệ ởng, việ ởng, và cấp phó của nhữ ờ ợc ủy quyền quản lý

doanh nghiệ ị khu vự ố ợ ợc kết nạp vào côn

ốc nhân sự, kế
ởng, trợ ốc.v.v. Phạm vi nhữ ời không kết nạp vào và việc

bảo vệ quyề ủa nhữ ố ợng này cần phả ợc nghiên cứu một cách kỹ
ỡ ể thiết kế ịnh pháp luật cụ thể ở tham khảo kinh nghiệm củ
ớc, tiêu chuẩ ộng quốc tế và thực tiễ ặc thù củaViệtNam.

ấ ề cần sự ổi cả về ện luậ ếp cận của
trong thực tế hoạ ộng phát triể ập cấ ại doanh

nghiệp.

Về cách tiếp cận của trong việc phát triể ậ ớc
hết cần xem xét một cách nghiêm túc một vấ ề, , vai trò củ ệc
thành lậ ầ ợc nhìn nhậ ế ấ ề ã ợ ặt ra từ nhiề

ờ ững nghiên cứu ầ ủ cả về ện lý luận và
thực tiễ ể trả lờimột cách thấ một câu hỏi là liệu sự tham gia củ

công đoàn là t
i tư ng không đư

t công đoàn v ư hông thư ng ngư i không đư
p vào cùng công đoàn v ư ng ngư

ng, thuê mư
ngngư ng ngư

t công đoàn v ư
c công đoàn và có ơ làm cho t c công đoàn đó không c

là công đoàn c

703/HD-TLĐ ngày 6/5/2009 c a Đoàn Ch hư n thi
hành Đi c 1.2 Chương I, đ nh bư

này.Theo đó,
u trư n trư ng ngư i này đư
p, đơn v c tư nhân không là đ i tư ng đư g đoàn.

như giám đ toán
trư ng ngư

n công đoàn c i tư i đư
lư trên cơ s a các
nư

Đây là v phương di t pháp và phương pháp ti
n đoàn viên và thành l

n đoàn viên và thành l p CĐCS, trư
đó là

n đư n như th nào? Đây là v đư u
năm nay, song dư ng như chưa có nh phương di

LCĐ
s a đ t hóa quy đ

đ
n, đ t đ i NLĐ ho

đ a NSDLĐ

ử ổi cần luậ ịnh này và xem xét mở rộng phạm vi không kết nạp vào tổ chứ
ột số ố ợng khác là nhữ ời quản lý cấp cao trong doanh nghiệ

ợc ủy quyền tuyền dụ ớ ề bạt, kỷ luậ ối vớ ặc nhữ ời khác
mà công việc của họ là ại diện cho lợi ích củ

c
công đoàn sangm i tư ng ngư p,
đư ng, thuê mư ng ngư

17

18

tr p CĐCS s o đi t đ
u tính đ

cácCĐCS
đang ho t đ t khó khăn

i đi đ đ đ aNSDLĐ tron
p CĐCS không th giúp cho CĐCS ho t đ

ng đ c đi m đ n đ
a đáng. H c đ

n đ c đ
choNLĐ.Do đó, s

m theo quy đ

TLĐLĐVN
a đáng a NSDLĐ trong vi p

CĐCS. Đ n khai thí đi
pCĐCSv

ĐCS t
ng lao đ ng đ c quy đ n 2Đi oLCĐs a đ

quy đ

p CĐCS i Đi
BLLĐ) quy đ o đi

p CĐCS, mi t
đ

đó xác đ
p CĐCS. Ví d quy đ

có văn b n đ
o đi n đ i NLĐ đ

t đ
CĐCS i quy đ

lý đ a NSDLĐ
ng lao đ t đ

đi i NLĐ c
t đ c

NSDLĐ đ i NLĐ trong khi h

ình thành lậ ẽ tạ ều kiện thuận lợi ạ ộ
ự can thiệp làm suy yế ộc lậ ại diện thật sự củ ? ã phân tích ở
phần trên, hầu hết hiệ ợc thành lập theo cách này ờ

ạ ộng rấ trên thực tế, hiệu quả không cao. Thực tiễn này
buộc chúng ta phả ến giả ịnh rằng sự ồng ý và thiện chí củ g việc thành
lậ ật sự ạ ộng một cách thuận lợi và hiệu quả trên
thực tế. Mặc dùmỗ ớc có nhữ ặ ể ặc thù riêng, song khi nghiên cứu về vấ ề
này, cũng cần tham khảo kinh nghiệm quốc tế một cách thỏ ầu hết ớ ều
cho rằng sự tham gia củ ệc thành lậ

ị thao túng bở ản lớ ối vớ ể trở thành tổ chứ ại
diện có hiệu quả ự thamgia củ ệc thành lậ

ị cấ ịnh của pháp luật nhiề ớc trên thế giới.

Về ện này, có lẽ cần triển khai những nghiên cứ ể có
câu trả lời thỏ về vai trò củ ệc phát triể ậ

ồng thời, xem xét triể ểm thực hiện các mô hình phát triể
ậ ới cách tiếp cận từ ới lên trên, không phụ thuộc vào thiệ

ộ củ ập theo cách này có thể nằm trong doanh nghiệp, song
cũng có thể nằm ngoài doanh nghiệp (theo mô hình C ập hợ ột số

ị sử dụ ộ ã ợ ịnh tại khoả ều 4 dự thả ử ổi).

Về ện pháp luật, dự thả ần xemxét ịnh rõ ràng, cụ thể
ề ba nội dung cụ thể sau:

- ịnh trách nhiệm củ ải cộng tác và phối hợp vớ
ấ ể thành lậ ịnh tạ ều 23 khoả ều

207 mà chỉ ịnh trách nhiệm củ ạ ều kiệ ợc
cản trở ấp trên tiếp cận doanh nghiệ ể phát triể

ậ ễn rằng việ ủ ấp trên không cản trở hoạ
ộng sản xuất, kinh doanh bình th ờng của doanh nghiệp. Về nộ
ể ợng hóa ột số hành vi cụ thể, từ ịnh thế nào là hành vi cản trở

việc phát triể ậ ụ, luật có thể ịnh rằng nếu
ấ ã ả ề nghị tới lần thứ 2 mà doanh nghiệp vẫn không

tạ ều kiệ ể ấp trên tiếp xúc vớ ể phát triể ì sau
một thời hạn nhấ ịnh, chẳng hạn 30 ngày, có thể ã cản trở việc phát
triể ập ớ ị ịnh về chế
tài và các biện pháp xử ối với hành vi vi phạm trên củ vớ

ử dụ ộng bất công (hành vi phân biệ ối xử chố . Tuy
nhiên, về ểm này, cũng cầ ý là việc tiếp cận vớ ủ ấp trên
phải không làm cản trở hoạ ộng bình th ờng của doanh nghiệp (trừ ợ

ồng ý) nh ếp xúc vớ ọ vẫn làm việc bình th ờng hoặc

cho công đoàn ho ng sau này hay đó là
s p và đ a công đoàn Như đ

n nay đang đư và dư ng như các
CĐCS này

i nư
các nư

a NSDLĐ vào vi p công đoàn có nguy cơ làm cho công
đoàn b i NSDLĐ và là rào c i công đoàn đ

aNSDLĐvào vi p công đoàn là
hành vi b u nư

phương di u nghiêm túc đ
n đoàn viên và thành l

n đoàn viên
và thành l dư n chí và thái
đ a NSDLĐ. Các CĐCS thành l

p đoàn viên trong m
đơnv đư

phương di oLCĐvàBLLĐc hơn
v

Không nên quy đ a NSDLĐ là ph i công
đoàn c p trên đ (như quy đ n 2 LCĐ và Đi

aNSDLĐ là t n và không đư
công đoàn c p và NLĐ đ n đoàn viên và

thành l c làm đó c a công đoàn c
ư i dung này, LCĐ có

th lư và đưa ram
n đoàn viên và thành l

công đoàn c p trên đ
công đoàn c n công đoàn th

coi là NSDLĐ đ
n đoàn viên và thành l . Đi kèm v nh này là các quy đ

i tư cách là
hành vi s ng công đoàn)

n lưu a công đoàn c
ư khi đư

ư ti ư
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Thứnhất, về vai trò củ ệc thành lậ :aNSDLĐtrongvi pCĐCS
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Cùng vớ ịnh không cho phép nhữ ờ ợc gia nhậ ột vấ ề ặt ra là
quyề của nhữ ời này cần phả ợc bả ả ế ều kiện chỉ cómột tổ chứ

ữ ờ ợc thành lậ ủa riêngmình.Một giải pháp có thể
ữ ời quản lý cấp cao của doanh nghiệp hoặc nhữ ời hoạ ộ ại diện lợi ích

củ ể trở ự” củ ự làmột dạ ặc biệt, họ
có thể ợc quyền yêu cầ ảo vệ ợc quyền ứng cử, bẩu cử và kh ợc tham gia vào
quá trình công ế ị ế ình th ờ ẫn chỉ là giải pháp tình thế,
không giải quyế ợc vấ ềmột cách triệ ể.

ệt Nam Hoạ ộng và triển vọng sử ổi Luậ
ảo luận củ ạn 10-16

i quy đ p TLĐLĐVN, m n đ đ
o đ

t đ ng đ
aNSDLĐcó th

t đ nNLĐb
nđ t đ

t đ a đ
a ILO, đo

ng ngư i này không đư
n công đoàn ng ngư i đư m như th nào. Trong đi c công

đoàn làTLĐLĐVN, nh ng ngư i này không đư p công đoàn c xemxét
đó là cho phép NLĐ là nh ng ngư ng ngư

thành “đoàn viên danh d aCĐVN.Đoàn viên danh d ng đoàn viên đ
đư u công đoàn b , song không đư ông đư

đoàn ra quy nh liên quan đ ư ng. Tuy nhiên, đây cũng v
t đư

Xem thêm Youngmo Yoon (2009), Công đoàn Vi t Công đoàn,
Báo cáo th

19 Xem thêm Youngmo Yoon (2009), Công đoàn Vi t Công đoàn,
Báo cáo th

ệt Nam Hoạ ộng và triển vọng sử ổi Luậ
ảo luận củ ạn 17-23

t đ a đ
a ILO, đo



tậ ờ làmviệc.v.v.

- Xem xét bổ sungmột số ịnh cấ ệp vào việc phát
triể ậ ại doanh nghiệp, chẳng hạn hành vi kiểm soát
danh sách nhữ ời gia nhậ , chuyể ự ị

ặ việc khác, can thiệp vào việc hình
thành ra BCH công ại doanh nghiệ có thể xem là nhữ

ẫ ến việ ủ ếu nghiêm
trọ ộc lậ ại diện củ , cần bị nghiêm cấm bở ịnh của
pháp luật (chứ không khuyến khích hoặc làmột thủ tục bắt buộ ụ tại Công ty
MatrixViệtNam).

Xuất phát từ tình huống thực tế việc thành lậ ại Công tyMatrixViệt Nam, bên
cạnh việ ợc thành lập bởi hoạ ộng phát triển tổ chức củ ấp trên,

ần xem xét bổ sung ịnh
ờng hợp này, công việc củ cấp trên chỉ

là xem xét công nhận ã tự tuyên bố thành lập nếu nó phù hợp
với pháp luật và ều lệ ệc thành lậ ợc tiế ễn
ra tại Công tyMatrix Việt Nam cho ta cả ởng rằ ốn gia nhậ

ập tại doanh nghiệp mìnhmộ thì phả ấ
ột thủ tục hành chính. Nế ấp trên ra quyế ịnh thành lập thì quyề

ủ ợc thực hiện, nế ấp trên không ra quyế ịnh thì quyề
ủ ợc bả ảm.

Sức mạnh củ chủ yếu là ở sức mạnh tập thể củ ột tổ chứ
ì khó có thể có sứcmạnh tập thể và tổ chứ

ể là tổ chứ ạnh. Một tổ chứ ạnh thì khó có thể ến
việc bảo vệ ự òa. Việ ị ải sinh hoạt tại
một tổ chứ ở củ ổ chứ ợc giao trọng trách thực hiện hầu
hết các hoạ ộ ại diện, bảo vệ ã vô hình chung ã xé nhỏ sức mạnh tập thể của
một tổ chứ ống nhất, hùng hậu với khoảng 6,5 triệ ột tổ chứ

ớn với 6,5 triệ ại có sự hậu thuẫn về chính trị và hành chính củ
ả ớc không thể là một tổ chứ ế ịnh hiện

hành về cách thức tập hợ ấu trúc tổ chức nội bộ của không
những không tận dụ ợc sức mạnh tập thể hùng hậ lại làm suy yếu nó bằng
nhữ ựyếu kémcủa rất nhiề ỏ với số ợ ất ít.

p trungNLĐsau gi

quy đ mNSDLĐ tham gia hay can thi
p CĐCS t

n NLĐ d đ

p.v.v. Đây
n đ

ng tính đ p, đ i các quy đ

t đ
LCĐ c quy đ

Đi CĐVN. Vi
ng khi NLĐmu

t CĐCS
t đ

t đ
o đ

nói đ
c quy đ

c CĐCS
t đ ng đ NLĐ đ đ

a
Đ

TLĐLĐVN

uCĐCSnh

n đoàn viên và thành l
ng ngư p công đoàn nh tham gia công

đoàn ho c tham gia BHC công đoàn đi làm công
đoàn t ng hành vi có

nguy cơ cao d c thao túng công đoàn c a NSDLĐ và làm suy y
a công đoàn

c như ví d

p công đoàn t
c CĐCS đư a công đoàn c

. Trong trư a công đoàn
công đoàn và BCH do NLĐ đ

p CĐCS đư n hành như cách đang di
m tư p công đoàn

và thành l i “xin phép” công đoàn c p trên như
m u công đoàn c n công
đoàn c a NLĐ đư u công đoàn c n công
đoàn c aNLĐkhôngđư

a công đoàn a đoàn viên. M c công
đoàn có quá ít đoàn viên th c công đoàn đó khó có
th c công đoàn m c công đoàn không m

NLĐ và xây d ng QHLĐ hài h nh đoàn viên ph
c cơ s a công đoàn và t này đư

c công đoàn th u đoàn viên. M c
công đoàn l u đoàn viên l

ng và Nhà nư c công đoàn y u. Tuy nhiên, các quy đ
p đoàn viên và c

ng đư u đó mà
ngkhókhăn và s lư ng đoàn viên r

Thứhai, quyền tuyênbố tự thành lậ ủ

Thứ ạnghóahình thức tậphợ ột cách linhhoạt

p côngđoàn c

pđoànviênm

aNLĐ

ba, đad

dành cho NLĐ quy p công đoànền tự tuyên bố thành lậ
và hình thành ra BCHCĐCS
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Đ u quy đ ng CĐCS có th

đi t phát đ ĐCS n

đó, NLĐ có th
p đ ng

NLĐđó trong các quá tr QHLĐ.
t đ

i cóCĐCS

t đ ng đ
ng đ i

NLĐ b
CĐCS t

Đ l t hóa quy đ
đ c quy đ i đi

TLĐLĐVN. Theo đó, nh ng đ

aNSDLĐ
, đ đ đ

đ

n đ đ p, đ
c đ

aNLĐ có uCĐCS ph t đ

i tán BCH CĐCS không đ n đ
i NSDLĐ r đó s a

NSDLĐ ch a NLĐ.
CĐCS l i NSDLĐ

n có đ

ể khắc phục tình trạ ần nghiên cứ ị ớ ể ợc
tổ chức tại một doanh nghiệp, song cũng có thể ại nhiều doanh
nghiệp.Mô hình các nhóm công nhân tự quản tại TP. Hồ ChíMinh vàmột số tỉnh phía Nam
có thể là một trong những gợi ý về ểm xuấ ể phát triển mô hình C ằm ngoài

doanh nghiệp. Thậ ờng hợp việc tổ chứ ại nhiều doanh
nghiệp khó thực hiện vì một lý do nào ể gia nhậ ạt trực
tiếp vớ ấ ấp trên sẽ trực tiế ại diện cho nhữ

ình của Luậ ịnh ứ không
phả ấ ời quyế ịnh mô hình tổ chức nào giữa mô hình

ại một doanh nghiệp, mô hình ại nhiều doanh nghiệ
ực tiếp sinh hoạt vớ ấp trênmàkhôngnhất thiết phả .

Khi cán bộ quản lý cấp cao của doanh nghiệp và nhữ ời khác hoạ ộ ại diện cho
lợi ích củ ữ ố ợng không thể ợc kết nạp vào cùngmộ ớ

ình th ờ ề xuất ở Mục 2.1.4.1 thì ữ ời này không thể
là cán bộ ại doanh nghiệ ờng hợp họ vẫ ợ ẳng hạn
vớ ự, thì LC ần này cũng cần luậ ịnh về quyền và
nghĩa vụ củ ự ã ợ ịnh khá hợp lý tạ ể ản
số ủa ữ ố ợ

bộ quản lý cấp cao của doanh nghiệp và nhữ ời có công việ ại diện bảo vệ lợi
ích củ , nế ự củ ì ợc biểu quyết và bầu
cử khi tham dự các cuộc họp, hội nghị ại hội củ ợc ứng cử, ề cử ể
bầu vào cử ãnh ạ ấp.

Vấ ề còn lại cần quan tâm là cách thứ ãnh ạ ấ ặc biệt là
cấp doanh nghiệ ợc chuẩn bị, giới thiệu và bầu cử ế nào.Một số cuộ ình công
củ yêu sách yêu cầ ải nâng cao hiệu quả hoạ ộng hoặc thậ

ầu giả buộc chúng ta không thể ặt vấ ề rằng mộ
ợc chuẩn bị và giới thiệu bở ất có thể ẽ là mộ ủ
ứ không phả ủ Thà không có òn h

ững ệ thuộc và bị chi phối bở vì sự tồn tại của nhữ vô
hình chung ớc bỏ quyền tổ chức, quyề ại diện thực sự củ òn
nghiêm trọng niềm tin của ệ thố ã phân tích ở các

ng này, LCĐ c nh theo hư đư
có CĐCS có đoàn viên t

mchí, trong trư cCĐCScó đoàn viên t
p công đoàn và sinh ho

i công đoàn c p trên và khi đó, công đoàn c
t cũng nên quy đ NLĐ (đoàn viên, ch

i công đoàn c p trên) là ngư CĐCS có
đoàn viên t CĐCS có đoàn viên t p hay
đoàn viên tr i công đoàn c

ng ngư
aNSDLĐ là nh i tư đư t công đoàn v

ư ng như đ đương nhiên nh ng ngư
p. Trư n đư c tham gia công đoàn, ch

i tư cách đoàn viên danh d
a đoàn viên danh d đư m1.4Chương IVăn b

703/HD-TLĐ ngày 6/5/2009 c i tư ng là NSDLĐ,
cán ng ngư c là đ

u là đoàn viên danh d a công đoàn, th không đư
a công đoàn; không đư

vào các cơ quan l o công đoàn các c

cmà cơ quan l o công đoàn các c
p, đư như th

m chíNLĐ

yêu c t BCH
CĐCS đư t BCH công đoàn c

i BCH công đoàn c công đoàn c ơn có
nh ng công đoàn này

tư a NLĐ và làm xói m
NLĐvào h ng công đoàn nói chung. Như đ
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2.1.4.3. ố ợng có thể trở thành cán bộ ấp doanh nghiệp và việc bầu cử cán
bộ ấp

Đ i tư công đoàn c
công đoàn các c

20 21

20 Theo Báo cáo số ủa Ban chỉ ạ ình phát triể ủ
ế ất cả ạt tạ

ực doanh nghiệ ệt Nam và doanh nghiệp có vố ầ ớc ngoài có khoảng 2.5 triệ viên và
khoả ần lớ ố ợ ất ít vì các doanh nghiệp khu vự ệt
Nam chủ yếu là các doanh nghiệp nhỏ. Theo số liệu của Tổng cục thống kê, tại thờ ểm 2008, có tới 89,7% doanh
nghiệp là những doanh nghiệ ộng nhỏ ớ ộng (Xem
http://www.gso.gov.vn/default_en.aspx?tabid=515&idmid=5&ItemID=9775

04/BC-TLĐ ngày 7/01/2010 c o chương tr n đoàn viên c
n ngày 20/11/2008, TLĐLĐVN có t 6.485.129 đoàn viên, sinh ho

p tư nhân Vi u tư nư u đoàn
n cácCĐCSnày có s lư ng đoàn viên r c tư nhânVi

, dư

đ a
TLĐLĐVN, tính đ i 97.426 CĐCS. Khu
v n đ

ng 25.000CĐCS. Ph
i đi

p có quy mô lao đ i 50 lao đ

21

22

Đ
n trong công nhân lao đ n đ

t đ a đ
, đo

Sau khi đ y ra, NLĐ c t đ
đ p đ

aCĐCSdoCĐKCNB

ể tìmhiểu thêm thông tin vềmôhìnhTổ tự quản, xem thêm:
- HoàngNgọcThanh (2009),Mô hìnhTổ tự quả ộng tại các khu công nghiệp vấ ề cần
quan tâm: http://www.congdoanvn.org.vn/details.asp?l=1&c=248&m=3587
YoungmoYoon (2009), ệt Nam - Hoạ ộng và triển vọng sử ổi Luậ ảo luận
của ILO ạn36, 105

ình công xả ủamột Công ty 100%vố ớc ngoài, hoạ ộng trong lĩnh vực sản xuất gốm
tạiBìnhD ãyêu cầu giả ời của doanh nghiệ ể bầ ới (Hội thảo
về vai trò củ ấp trên củ ìnhD ổ chức ngày 16/01/2010)

Công đoànVi t Công đoàn, Báo cáo th

n nư
ương, i tánBCHcôngđoàn lâm th uBCHcôngđoànm
a côngđoàn c ương t



phần trên, thực tiễn và kinh nghiệm của nhiề ớc trên thế giớ ều cho thấy, sự tham gia
củ ệc hình thành raBCHC ất cao dẫ ến việ

ẽ bị lệ thuộc, chi phối và khống chế củ ất khó có thể ại diện,
bảo vệ ột cách thực chất. Chính vì vậy, ể góp phần bả ả ực sự là củ

ìNL ần này cầ ịnh cấ
ệc hình thà ới mọi hình thứ ồng thời, luật cũng cầ

ịnh, sự tham gia, can thiệp củ ệc thành lậ ệc hình thành ra
BCH C ẽ là một trong nhữ ứ ể ợc công nhận bở

ấ ó thể ứ ể yêu cầ ớc có thẩm
quyền (có thể ộng, nế ợ ẩm quyền) tuyên bố
không công nhận BCH ở ờng cho việc bầu một BCH mới thật sự ại diệ

ở ịnh về ố ợ ợ ố ợ
ợc bầ ãnh ạo củ và ịnh về quy trình thành lậ

ợ ề xuấ ần xem xét có mộ ịnh về ều kiệ ể công nhận
một tổ chứ . ột tổ chứ ực chất là một cấ
ợc thành lập mà không bả ảm tuân thủ ầ ủ ịnh nêu trên sẽ
ợc công nhận là tổ chứ àn hợ ại diện, bảo vệ quyền

lợi củ ở ợc lại, khimộ ã ợc thành lập phù hợp với các yêu cầu
của pháp luật thì nó phả ợc công nhận bở ất cả các chủ thể có liên quan và
có quyền tham gia ầ ủ vào các quá trình củ ớ ại diệ
ạ ịnh về ều kiện công nhậnmột tổ chứ pháp luật cũng cầ

ịnh về thủ tục và thẩmquyền xử ối với nhữ ợc thành lập không
bả ả ều kiệ ịnh của pháp luật. Kinh nghiệm củamột số ớc ật
Bản, Hàn Quốc, Singapore cho thấ ản lý nhà n ớc về ộng hoặc một thiết
chế ba bên, ờ ợc giao thẩm quyề ể giải quyết loại việ ến việc công
nhận hay không công nhậnmột tổ chứ .

Có ý kiến cho rằng, nhữ ịnh trên là không cần thiế ều kiện cụ thể của Việt
Nam ỉ cómột tổ chứ . Tuy nhiên, nế ử ổ ợc bổ
ị ã ề xuất ở trên thìmột khả ng có thể xảy ra là có nhữ ợc thành
lập mà không phù hợp vớ ịnh này của pháp luậ ờng hợ ật pháp
rất cần có những tiêu chí rõ ràng ể ịnhmộ ợc thành lập có phù hợp vớ

ịnh của pháp luật, từ ó bả ả ợ ộc lậ ại diện, bảo vệ lợ
Ngoài ra, nhìn vào thực tế tổ chức và hoạ ộng củ ện nay, khó có

thể ị thao túng, chi phối bở , bị tê liệt và không có khả
ại diện bảo vệ lợi ích củ ệ thống pháp luật hiện hành thiếu vắng

hoàn toàn nhữ ị ể ứ ộ ời haymộ ể ịnhmột
tổ chứ ị ểm soát hay không? Có còn khả ại diệ
và bị buộc phải giải thể ình huố ết phải làm gì khi
không có quy ịnh nào của pháp luật giao cho mộ ẩm quyền giải quyết loại

u nư
có nguy cơ r cCĐCSvà

BCHCĐCS đó s aNSDLĐvà r
a

NLĐ, doNLĐvà v n xemxét đưa ra các quy đ mNSDLĐ tham
gia vào vi nh ra BCH CĐCS dư

a NSDLĐ vào vi p CĐCS và vi
BCH CĐCS đó không đư i

công đoàn c p trên. NLĐ cũng c vào đó đ u cơ quan nhà nư
là cơ quan Thanh tra lao đ u đư

đư

Trên cơ s i tư ng không đư c tham gia công đoàn, đ i tư ng không
đư u vào các cơ quan l a công đoàn p công
đoàn đư t trên đây, LCĐ c

c công đoàn c công đoàn (th p công đoàn)
đư đúng và đ không
đư p pháp và không có tư cách đ

Ngư t công đoàn đ đư
i đư i NSDLĐ và t

i tư cách đ n cho NLĐ. Bên
c c công đoàn, n đưa ra
các quy đ ng công đoàn đư

nư nhưNh
y, cơ quan qu ư

thư ng đư c liên quan đ
c công đoàn

, nơi ch c công đoàn i đư
nh như đ ng công đoàn đư

t. Trong trư
t công đoàn đư

mđư p và đ

a NLĐ. Tuy nhiên, h
vào đó,m t ngư t cơ quan có th

c công đoàn có b
hay không? NLĐ rơi vào t

t cơ quan có th

i đ
aNSDLĐ trong vi ĐCS n đ

đ
NLĐm đ o đ m CĐCS th

Đ, LCĐ l
c. Đ n quy

đ
ĐCS s ng căn c đ

căn c
c LCĐ trao th

CĐCS đó, m đ n
choNLĐ.

các quy đ đ
đ quy đ

c đ t quy đ đi n đ
Theo đó, m

o đ y đ các quy đ
c công đo

aNLĐ đó.

đ y đ a QHLĐ v
nh các quy đ đi

lý đ
o đ mcác đi n theo quy đ

lao đ
n đ

ng quy đ t trong đi
u LCĐ s a đ sung các quy

đ đ nă
i các quy đ p đó, lu

đ xác đ i
quy đ đ o đ c tính đ i ích choNLĐ
hay không? t đ a các CĐCS hi

nói không có các CĐCS b i NSDLĐ
năng đ

ng quy đ nh đ căn c xác đ
NSDLĐki năng đ n choNLĐ

ng đó không bi
đ

2.1.4. ều kiệ ể công nhận một tổ chứ ột cấ4. Đi n đ c công đoàn (m p công đoàn)

việ ình tự, thủ tụ ể giải quyết nó. ều kiện chỉ có một tổ chức
c ở Việt Nam, việc thiếu vắ ịnh về ều kiện công nhậ

ịnh về trình tự, thủ tục và thẩm quyền giải quyế ối vớ
ại diệ ủ ều kiệ vô hình chung ã t ớ ủaN ,

khi họ ả , quyề ợ ại diện thực chất. Chính vì vậ ể bả ảm
quyề ực chất củ ử ổi rất cầ ể ị
ã phân tích và ề xuất ở trên.

Sự tham gia củ ệc củ ần phả ợc hiểu theo nghĩa
rộng, bao gồm từ i) quá trình NL ập ra các cấ ii) việc bầ
ãnh ạo củ ; và iii) trong quá trình ra các quyế ịnh khác củ ặc
biệt là các quyế ịnh trong quá trình th ợng tập thể và thamvấn.

N ã phân tích ở phần 2.1.1, có thể thấy, thực chất vai trò củ ỉ là mộ
ều kiệ ể mộ ể ợc thành lậ ể mộ ợc thành lập, ngoài ý chí

củ òn cần hai yếu tố nữa là có sự ồng ý, tạ ều kiện và phối hợp củ
ế ịnh củ ấp trên. Với nhữ ề xuất nêu tại Mục 2.1.4, hy

vọng rằ ịnhmới củ ẽ góp phần bả ả ý chí củ ều kiện
quan trọng nhất trong việc thành lập ra cấ ờng hợp không có sự tạ ều
kiện củ ự vào cuộc chủ ộng củ ấ ẫn có thể ợc
thành lập, vì nó có thể ợc thành lập bằng nhiều cách, tồn tạ ới nhiều hình thức khác
nhau; quyề ủ ẫ ợc bả ảm vì họ có thể ới
nhiều hình thức linh hoạt, ạng khác nhau.

N ã ề cập tại Mục 1.1.1 và 1.1.2, việc hình thành ra BCH công ời mỗi cấp
thuộc công việc củ ấp trên trực tiế ối vớ ờ ã
phân tích ởMục 2.1., quyế ịnh chỉ ịnh củ ấp trên trực tiếp còn lệ thuộc rất
lớn vào sự chuẩn bị ề cử củ ộ ều dễ dàng nhận thấy là sự tham gia của tập
thể ộng trong việc hình thành ra c ãnh ạo lâm thời củamình là rất hạn chế, nếu
khôngmuốn nói là họ không có tiếng nói quyế ịnh trong việc hình thành ra nhữ ờ
ại diện chomình. ối vớ ứ ã hết thời gian lâm thời, về
lý thuyế ợ ại hộ ấp bầu ra theo nguyên tắc bỏ phiế

ã phân tích ởMục 1.1., thực chất quyền quyế ịnh củ ại hội rất hạn chế mà
nó phụ thuộc rất lớ ịnh chung củ ết ịnh trực tiếp củ

ấp trên trực tiế ặc biệt là ở cấ ể nói sự tham gia và tiếng nói
quyế ịnh của tập thể ộng trong việc bầ ãnh ạ ất hạn chế.
Tất cả những yếu tố trên góp phần dẫ ếnmột thực tế là làm giả ộc lậ ại diện

c này cũng như tr
ông đoàn n công đoàn
cũng như các quy đ i các công đoàn
không đ ư

rơi vào hoàn c n đư
n công đoàn th nh như

đ

a công đoàn c i đư
Đ thành l p công đoàn; u ra cơ quan

l a công đoàn a công đoàn, đ
ương lư

hư đ
đư t CĐCS đư

a NSDLĐ và
quy a công đoàn c ng phân tích và đ

m đưa aNLĐ là đi
Trong trư

a NSDLĐ và s a công đoàn c p trên, CĐCS v đư
đư i dư

n công đoàn c n đư tham gia công đoàn v

hư đ đoàn lâm th
a công đoàn c i, như đ
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ơ quan l
ng ngư
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nhiên, như đ
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công đoàn c
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p và đ

c đ Trong đi
ng các quy đ đi

t đ
n choNLĐdo không đ các đi n đó, đ c đi c LĐ

nh đó c có đ y, đ o đ
a NLĐ, LCĐ s a đ n xem xét đ có các quy đ

đ

a NLĐ trong các công vi

đ t đ
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a NLĐ ch t trong ba
đi n đ t CĐCS có th p. Đ
a NLĐ c đ o đi
t đ
ng các quy đ a LCĐ s o đ

p CĐCS. o đi
đ

a NLĐ v o đ
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p. Đ i BCH CĐCS lâm th

t đ đ
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2.2. Luậ vàBộ luậ ộng cầnqu ị ế nào nhằmbả ảm
sự thamgia thựcchất củ ờ ộng trongcáccôngviệc củ

t Côngđoàn nhnhư th
angư acôngđoàn

t Lao đ y đ ođ
i laođ

2.2.1. ối với việc thành lập ramột cấ

2.2.2. ối với sự tham gia thực chất củ ờ ộng trong việc hình thành ra c
ãnh ạo củ

Đ

Đ i lao đ
đ

p côngđoàn (CĐCS)

a ngư ơ
quan l a côngđoàn
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thực sự củ ãnh ạ ỗi cấ ặc biệt là cấ ở. Cùng với nhữ ề
xuất tại Mục 2.1.4.3. nhằm hạn chế sự chi phối và tham gia củ ệc hình
thành ra c ãnh ạ ửa ổi cần xem xét có nhữ ịnh về bầu
cử ớng giảm sự can thiệp trực tiếp hoặc gián tiếp củ ấ
ồng thờ ền tự quyết củ ạimỗi cấ ệc hình thành ra
c ãnh ạ ở cấp mình thông qua hình thức bỏ phiếu kín trực tiếp

ệmcủ ề ớc trên thế giới.

Thực tiễ ã cho thấ ờng hợ ấ ể
ấm dứ ặc xử lý kỷ luật sa thả ồng ý với quyế

ị ấmdứ ặc sa thải củ ởi kiện
ra Tòa án, Tòa án tuyên bố các quyế ị ủ ật. Thực tiễ

ờng hợ ại diệ ã có ý kiế ồng ý vớ ợc tham
vấn trong quá trình xây dự ả ịnh mức ộng áp dụng tại
doanh nghiệ ẫn tiế ình công ể phả ố
ả ịnh mứ ộ ã ợ ồ ất cả các thực tế trên cho
thấymộ ều rằng quyế ịnh củ ải lúc nào cũng phả

ầ ủ ý chí, nguyện vọng và lợi ích củ ếu các quyế ị ợc hình
thành trên c ở có sự thamgia thực chất của chính bả

Dự thả ị ại diện tập thể ộng ở ở hoặ cấ
ở.Tiế ịnh củ ị ớ ại diện bên tập thể

ộng trong hoạ ộ ợng tập thể và tham vấ ấp. Tuy
nhiên, từ thực tiễ ã nêu ở trên, có thể thấ ị ủmà pháp luật cầ

ịnh khác nữa về sự thamgia củ ìnhBCHcông
ế ịnh. ột tổ chức hoạ ộng theo quy chế thành viên nên mụ

ủ ịnh này là nhằm bả ảm các quyế ịnh của công ả
ầ ủ ý chí, nguyện vọng và lợi ích củ ở sự tham gia tích cực

và thực chất của họ trong quá trình ra quyế ịnh. Dự thả ã có quy ịnh khá chi tiết
về trách nhiệm củ ải lấy ý kiế viên trong quá trình th ợng tập
thể và quyế ị ình công. Tuy nhiên, LC ẫn cần bổ sung nhữ ịnh cụ
thể buộ ải tiến hành lấy ý kiến củ ớc khi thamgia
vào các quá trình khác củ ình tham vấ ế ị

ất việc làm, chấm dứ ự ả ịnhmứ
ộng, nộ ộng, xử lý kỷ luật ộng, trách nhiệm vật chất.v.v. ối với các vấ ề
quan trọ ợng tập thể ình công; quy chế tiề ề ởng, nộ

ộng, pháp luật cầ ịnh cụ thể về cách thức lấy ý kiến nên là hình thức bỏ phiếu
kín, trực tiếp nhằm bả ảm có thể thu nhậ ợc ý chí thật củ ối với các vấ ề ít

a cơ quan l o công đoàn m p cơ s

ơ quan l o công đoàn, LCĐ s
công đoàn theo hư a công đoàn c p trên,

đ a đoàn viên t p công đoàn trong vi
ơ quan l o công đoàn . Đây

cũng là kinh nghi u nư

y không ít trư đơn
phương ch
nh đơn phương ch aNSDLĐ.Tuy nhiên

a NSDLĐ là trái pháp lu n cũng
có không ít các trư i NSDLĐ khi đư

ng thang lương, b ng lương, đ
p, nhưng ngay sau đó NLĐ v n hành đ i thang lương,

b ng lương, đ đư
a BCH công đoàn không ph n ánh đúng

và đ nh đó không đư
ơ s

cơ s là BCHCĐCS c công đoàn p
trên cơ s nh theo hư

ng thương lư n là BCH công đoàn các c
nh này là chưa đ n có

thêmcác quy đ a đoàn viên trong quá tr đoàn ra
các quy Công đoàn là m

đoàn luôn luôn ph n ánh
đúng và đ a đoàn viên trên cơ s

a công đoàn ph n đoàn ương lư
Đ vàBLLĐv

cBCHcôngđoàn ph a đoàn viên vàNLĐ trư
a QHLĐ như quá tr

ng thang lương, b ng lương, đ

ng như thương lư n lương, ti n thư

n đư

đ p, đ ng đ
a NSDLĐ trong vi

đ đ ng quy đ

i tăng quy
đ

aLCĐnhi

n đ p khi NSDLĐ tham v n BCH CĐCS đ
t HĐLĐ ho i NLĐ, BCH CĐCS đ t

đ tHĐLĐho , khiNLĐkh
t đ nh đó c

p đ n CĐCS đ n đ
lao đ

đ n đ
c lao đ ng đ c BCHCĐCS đ ng ý đó. T

t đi t đ
y đ a NLĐ n t đ

n thânNlĐ.

o LCĐquy đ nh đ lao đ
p theo quy đ aLCĐ,BLLĐquy đ ng đ lao

đ t đ
n đ y các quy đ

t đ t đ c đích
c a các quy đ o đ t đ

y đ
t đ oBLLĐđ đ

t đ nh đ ng quy đ

n khi NSDLĐ ra các quy t đ nh
choNLĐm tHĐLĐ, xây d c lao
đ i quy lao đ lao đ Đ n đ

, đ i quy
lao đ n quy đ

o đ a NLĐ. Đ n đ
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2.2.3. Về sự tham gia củ ình ra các quyế ịnh của
ặc quan trọng là các quyế ị ến quá trì ợng tập

thể và thamvấn

a đoàn viên trong quá tr công đoàn
nh liên quan đ nh thương lư

t đ ,
trong đó đ t đ

quan trọng và ít mang tí ột lợi ích khác, hình thức lấy ý kiến có thể là biểu quyết,
lấy chữkýhoặc các hình thức linh hoạ ộng khác.

ột trong những nội dung có nhiề ịnhmới trong các dự thảo luật ớng
ờng vai trò củ ấ ở ều kiện cụ thể của

Việ ớng tiếp cậ ờng vai trò củ ấ ờ ếp
cậ ớng. Nhiề ịnh cụ thể ớng này hy vọng sẽ ò quan trọ
ối với hiệu quả hoạ ộ ự phát triển củ

ẫn còn cómột số vấ ề cụ thể về vai trò vàmối quan hệ giữ ấ
ở vớ tại doanh nghiệ ề vai trò vàmối quan hệ củ
ấ ở ối với doanh nghiệp cần phả ợc tiếp tục nghiên cứ ể có
nhữ ịnh cụ thể phù hợp .

Qua theo dõi thực tế và qua các hội thảo xây dự ợc tổ chức gầ
ấy ặp rất nhiề ệc thực hiện chứ ại diện,

bảo vệ quyền, lợi ích củ ì nhiều lý do, thì vai trò hỗ trợ củ ấ ối
vớ ạ gặp nhiề hạn chế. Các hoạ ộng hỗ trợ củ

ấ ối vớ ủ yếu dừng lại ởmột số hình thức và công việc sau :

ớng dẫn hoạ ộ ối vớ ới thành lập hoặ ới tổ chứ
ại hội; củng cố hoạ ộ ối với nhữ ạ ộng yếu kém;

Họp giao ban hàng tháng nhằ ổi, giả ữ ớng mắc giữ
ấp trên;

Tuyên truyền, phổ biến chính sách, pháp luật; chủ ớng hoạ ộng
củ ; tập huấn cho cán bộ ề nộ ỹ
ạ ộ ;

Giải quyết và tham gia giải quyết khiếu nại củ ếu nại của
ấp trên có thể ộc lập xuống làm việc với doanh nghiệ ể giải quyết

hoặc phối hợp vớ ản lý nhà n ớ òng, Sở ộng hay các Ban
quản lý cácKCNgiải quyết;

ớng dẫ ựng thỏ ớ ộng tập thể ối với loại việc này, hỗ trợ
củ ấ ờng là hỗ trợ gián tiế ớng dẫ ấ
ầ ấp trên nào trực tiế ợng tập thể tại

doanh nghiệp. Một số ấ ã chủ ộng yêu cầ

nh xung đ
t, sinh đ

u quy đ
trong QHLĐ. Trong đi

u quy đ đóng vai tr ng
đ t đ

n đ
p có CĐCS; v

đ cóCĐCS u đ
ngquyđ

n đây cho
th , trong khiCĐCSđang g u khó khăn trong vi c năng đ

a NLĐ v
i CĐCS l i cũng đang u khó khăn, t đ

iCĐCSđang ch

t đ ng đ i các CĐCSm c các CĐCSm c
đ t đ ng đ ngCĐCSho t đ

m trao đ i đáp nh

t đ
CĐCS v năng

ho t đ

a NLĐ: Khi có khi NLĐ,
đ p đ

Lao đ

n CĐCS xây d c lao đ : Đ
n cho CĐCS.

H
đ

Đây là m theo hư
tăng cư a công đoàn c p trên cơ s

t Nam, hư n tăng cư a công đoàn c p trên dư ng như là cách ti
n đúng hư theo hư

ng công đoàn và s a QHLĐ trong tương lai. Tuy
nhiên, v a công đoàn c p trên cơ
s i CĐCS vàNLĐ a công đoàn
c p trên cơ s chưa i đư

hơn

ngLCĐvàBLLĐđư

a công đoàn c p trên đ
a công đoàn

c p trên đ

Hư

ng khó khăn, vư a
CĐCSvà công đoàn c

trương, phương hư
a công đoàn i dung, phương pháp và k

ng công đoàn

công đoàn c
i cơ quan qu ư c như Ph

Hư a ư
a công đoàn c p trên thư p như hư n, tư v
u như chưa có công đoàn c p tham gia thương lư

nơi, công đoàn c p trên đ u NSDLĐ thương

2.3.1.1. Thực tiễn vai trò và sự hỗ trợ củ ấ ối vớa công đoàn c p trên đ i CĐCS
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2.3. Vai trò củ ấ ởacôngđoànc p trên cơs

2.3.1. Vai trò củ ấ ối với quan hệ ộng tại doanh nghiệ ã có
ởhoặ viên c
a công đoàn c p trên đ

côngđoàn cơ s cđoàn ôngđoàn
lao đ p đ

24 25

23 XemYoungmoYoon (2009), Công đoànVi t Công đoàn, Báo cáo
th

ệt Nam Hoạ ộng và triển vọng sử ổi Luậ
ảo luận củ ạn 24-27

t đ a đ
a ILO, đo

24 Biên bản Hội thảo về vai trò củ ấp trên củ ình D ổ chức
ngày 16/01/2010.

a công đoàn c a CĐCS do Công đoàn các KCN B ương t



lư a ư

a CĐCS như quy
trư ng công đoàn, thành l công, công văn yêu c

TƯLĐTT,

tư v t choCĐCSvàNLĐkhi có yêu c

i gian qua, công đoàn c p trên đ
cho CĐCS theo đúng đư aTLĐLĐVN là hư cơ s

khó khăn cho cơ s i cơ s vàNLĐ.Tuy nhiên, có th
ng công đoàn nói chung v n chưa đư c nhưmong đ n

chưa th đư u nguy cơ m
ng LCĐ và BLLĐ, nhi a công đoàn c
CĐCS là:

g đoàn c p trên đ
a công đoàn c p

trên vào QHLĐ t đoàn c n đư
công đoàn c p trên đư

i công đoàn c phía NSDLĐmà
chính CĐCS. Trên th

ng do công đoàn c
p tác khi công đoàn c

công đoàn
t NLĐvàNSDLĐ tham gia vào các quá tr

c CĐCS và NLĐ có th

c đưa công đoàn c
aQHLĐnhư thương lư

Công đoàn i đoàn viên.Trên th không đư

đoàn c i đoàn viên và NLĐ

ợng thỏ ớc, song bị doanh nghiệp từ chối;

Soạn thảo và cung cấp các mẫu biểu cần thiết trong hoạ ộng củ ế
ịnh bổ nhiệm tổ ở ập ban nữ ầ

ến hành TLTT, biên bản lấy ý kiến về mẫu báo cáo, các mẫu
biểu về tài chính.v.v.;

Cung cấp dịch vụ ấn pháp luậ ầu;

Thamgia giải quyết tranh chấ ộ ình công…

Có thể thấy, thờ ấ ã có rất nhiều nỗ lực triển khai các hoạ
ộng hỗ trợ ờng lối chung củ ớng về ở, tháo
gỡ ở, liên hệmật thiết vớ ở ể nhận thấy, kết
quả hoạ ộ ẫ ợ ợi. Quyền lợi củ ẫ

ật sự ợc bả ả ẫn chứ ựng nhiề ất ổ ịnh. Tại các hội
thảo xây dự ều ý kiế ã nêu về một số ủ ấp
trên khi hỗ trợ

Pháp luật thiế ịnh cụ thể về phạm vi quyền hạn của côn ấ ối vớ
ại doanh nghiệp ừ chối sự tham gia củ ấ

ại doanh nghiệp thì công ấp trên không thực hiệ ợc sự hỗ
trợ củamình.Ngoài ra,một số cán bộ ấ ợc phỏng vấn cho biết, sự
bất hợ ối vớ ấp trên không chỉ ến từ từ

ực tế ếu kém, bị ố ã không
những không tham gia các hoạ ộ ấp trên tổ chứcmà còn né tránh,
bất hợ ấp trên xuống làmviệ ể thực hiện các hoạ ộng hỗ trợ.

Pháp luật cũng thiế ịnh cho phép ủy quyền cho cấp trên
thaymặ ìnhQHL .Tuy nhiên, ngay cả

ịnh về việc ủy quyền hoặ ể thực hiện theo luật dân
sự, thì nhiều ý kiến lại cho rằng, vì nhiề ủy
quyề ể công khai, chính thứ ấp trên thamgia trực tiếp vào các quá
trình củ ợng tập thể hay quá trình thamvấn.

cấp trên rất khó tiếp xúc vớ ực tế, nếu ợc doanh

nghiệp ồng ý thì công ấp trên không thể tiếp xúc vớ . Bên

t đ t
đ u
NSDLĐ ti

p lao đ ng, đ

t
đ

t đ a NLĐ v
o đ m, QHLĐ v a đ n đ

n đ khó khăn c

u quy đ i
QHLĐ t . Do đó, khi NSDLĐ t

p tác đ đ đôi khi
, không ít CĐCS y NSDLĐ chi ph i đ

t đ
c đ t đ

u các quy đ CĐCS
Đ khi

có các quy đ
u lý do khác nhau, CĐCS cũng không dám

nđ
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cạ ố ợng cán bộ chuyên trách của c ấp trên ít, nên rất khó có thể
thực hiện việc hỗ trợ, tiế ờ ối với tất cả ở

Dự thả ị ớng, tại những doanh nghiệ ã có C
ại diện tập thể ộng tham gia các quá trình QHL ợng tập thể, tham
vấn, quyế ịnh tổ chức và lãnh ạ ình công ò củ ấ

ở tiếp tục chỉ dừng lại là hỗ trợ Vấ ề ặt ra là liệu các dự kiến sử ổ
ả ỡ nhữ ạn chế ấp trên

ặp phải khi thực hiện các hoạ ộng hỗ trợ ã nêu ở trên hay không?
Chúng tôi thực sự ằng, câu trả lời là không!Trên thực tế, vai trò và sự hỗ trợ
củ ấp trên lại tiếp tục chỉ dừng lạ ững hoạ ộ ãmô tả ở phần trên và
không góp phần cải thiệ ể vào hiệu quả hoạ ộng củ ể
bảo vệ

Trong quá trình thảo luận xây dự ịnh về vai trò củ ấ
ý kiến cho rằ ệ giữ ạ ệ

ấ ứ ở ể trực tiếp tham gia vào các quá trình
QHL ại doanh nghiệp. Ý kiến này không sai, song nó lại chỉ ầ ối vớ

ữ ớ ạ òn có
QHL ập thể ập thể có thể ợc diễ ạt mộ ản là quan hệ giữ

ớ ại diện của tập thể ổ chứ ập thể
là quan hệ giữ ổ chứ ợ
ử dụng. Tổ chứ này có thể nằm trong doanh nghiệp theo mô hình C
ớ ật Bản, Hàn Quốc; song cũng có thể là các tổ chứ ằm ngoài

doanh nghiệ ình công ngành của nhiều ớc ở châuÂu. ập thể
ộng, ả ở ều chỉ ối vớ ụ thể tạ ệc

ập thể này còn có thể bị ều chỉnh và ả ởng bở
ập thể khác hoàn toàn nằm ngoài doanh nghiệ ập thể giữa các tổ chứ

ại diện củ ổ chứ ở cấp ngoài doanh nghiệp.

ã phân tích ởMục 1.1. về ặ ểm cấu trúc tổ chức và hoạ ộng củ ệt
Nam, ở Việt Nam chỉ có một tổ chứ ống nhất là và tổ chức này
nằm ngoài doanh nghiệ ộ ỉ là các
cấ ứ không phả ộc lập. Phân tích ở Mục 1.1. cũng chỉ ra
rằ ực chất chỉ là một cấ hay có thể gọi là mộ

ền ra quyế ịnh, giố ị ại doanh nghiệp
của nhiều ớc ở ặ ểm cấu trúc tổ chức củ ẽ quyế ịnhmô
hình QHL ởViệ ập thể ởViệt Nam là quan hệ giữ ổ
chứ ợ ử dụ ổ chứ

ằm ngoài doanh nghiệ ể phân cấp, ủy quyền cho bất kỳ
một cấ ụ thể nào trong bốn cấ ản của mình ại diệ ủa

nh đó, do s

p đ ĐCS,
đ lao đ

t đ đ o đ
choCĐCS. n đ đ a đ

năng tháo g ng khó khăn, h
đang g t đ cho CĐCS đ

t đ ng đ
n đáng k t đ

NLĐ.

ng các quy đ

đ
Đ t đúng ph i

QHLĐ cá nhân gi a cá nhân NLĐ v nh QHLĐ cá nhân c
Đ t . QHLĐ t n đ a

NSDLĐ v i đ
cNSDLĐđó

s

QHLĐ t
nh đ i các QHLĐ cá nhân c

đi i các
QHLĐ t c
đ

đ c đi t đ
TLĐLĐVN

ng, CĐCS th
t đ

châu Âu. Đ c đi t đ
Đ t Nam, theo đó, QHLĐ t

c NSDLĐ đó s
p. TLĐLĐVN có th

đ

lư ông đoàn c
p xúc thư ng xuyên đ các cơ s vàNLĐ.

o LCĐ và BLLĐ đang quy đ nh theo hư
Đ như thương lư

là BCH CĐCS. Vai tr a công đoàn c p
trên cơ s i
LCĐ và BLLĐ này có kh mà công đoàn c

băn khoăn và e r
a công đoàn c i nhưnh

a công đoàn trong QHLĐ đ

a công đoàn c p trên trong
QHLĐ, có ng, QHLĐ là quan h a NLĐ và NSDLĐ t i nơi làm vi c. Do
đó, công đoàn c p trên không có căn c và cơ s

n nào đ
i NSDLĐmà thôi. Bên c
đư t cách đơn gi

NLĐ là t c công đoàn. Nói cách khác, QHLĐ t
aNSDLĐvà t c công đoàn có đoàn viên là NLĐ đang đư
c công đoàn ĐCS các

nư c như Nh c công đoàn n
p nhưmô h đoàn nư này

có tác đ nh hư ng và đi i nơi làm vi .
Ngoài ra, các QHLĐ cá nhân và t nh hư

p là QHLĐ t
aNSDLĐvà t c công đoàn

Như đ a công đoànVi
c công đoàn th

p. Các liên đoàn lao đ ng, công đoàn ngành hay CĐCS ch
p công đoàn ch i các công đoàn đ

p công đoàn t “chi nhánh” công
đoàn, không có toàn quy ng như các đơn v công đoàn t

nư a công đoàn này s
a NSDLĐ và t

c công đoàn có đoàn viên đang đư ng là TLĐLĐVN và t c
công đoàn này n

p công đoàn c p cơ b n cho đoàn viên c

2.3.1.2. ịnh của dự thả ấ ề ặt ra

2.3.1.3. Một vài phân tích và kiến nghị

Quy đ n đ đo LCĐ, BLLĐ và v
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25 Báo cáo kết quả khả ại các KCN tỉnh Bình D 2010) cho thấy, hầu hế
ều trả lờ ấ ờng xuyên gặp gỡ, tiếp xúc vớ ực tế

ấp trên chỉ gặp gỡ ờng hợp: Củng cố hoạ ộ ạ ộng yếu, BCHkhuyết cần
bổ ớng dẫ ề tổ chứ ại hội khi hết nhiệmkỳ ớng dẫn công tác tài chính, công tác kiểm tra, công
tác nữ công của ểm tra việc chấ ều lệ ở ặ

ầ ối vớ ấp ờng xuyên gặp gỡ, tiếp xúc vớ ại doanh
nghiệp.Việc gặp gỡ ủ yếu thông qua các buổi tuyên truyền, phổ biến pháp luậ ổ chức vàmờ

ấ ến tuyên truyền hoặc khi doanh nghiệp xảy ra tranh chấp tập thể ình công tự
òn gặp gỡ ạ ộ ệ, thể dục thể ổ chức

ngoài giờ làmviệc hoặc ngoài phạmvi doanh nghiệp.Việc gặp gỡ ệp và trong giờ làmviệc rất
khó thực hiện do yêu cầu sản xuất của doanh nghiệ ấp trên chi có thể gặp gỡ ệ

ặ ầu.

o sát 120 CĐCS t t các
CĐCS đ

t đ ng khi CĐCSho t đ
nCĐCSv c đ

CĐCS; ki các CĐCS; ho
u. Đ i NLĐ t

NLĐch t doCĐCS t
, đ

NLĐ thông qua các ho t đ ng văn hoá, văn ngh
NLĐ trong doanh nghi

NLĐ trong doanh nghi p
khiNSDLĐho

ương (tháng 01/
i công đoàn c p trên không thư i CĐCS và NLĐ. Trên th , công

đoàn c CĐCS trong các trư
sung; hư ; hư

p hành Đi công đoàn và tài chính công đoàn c khi
CĐCS có yêu c i NLĐ, công đoàn c trên không thư

i công
đoàn c p trên đ phát. Ngoài ra, công
đoàn các KCN c thao do công đoàn t

p. Công đoàn c
cCĐCSyêu c



mình tại các doanh nghiệ ể tham gia vào các quá trình QHL ớ ậ
ể ị ấp trên củ ực tiếp (chứ

không chỉ hỗ trợ) tham gia vào các quá trình củ ạ ệ
ụ phải công nhận vai trò này củ ấ ở. Bất cứ hành vi nào củ
ừ chối hoặ ấ ở ại diệ ủa mình
tham gia vào các quá trình QHL ại doanh nghiệ ều bị coi là các hành vi phân biệ ối
xử chố ải bị xử lý (sẽ ợ ề cập ở phần 2.6. củaBáo cáo này). Bên cạnh
quyền yêu cầu xử ối với hành vi phân biệt ối xử chố ật cũng
có thể ị ến hành các thủ tụ ể tổ chức và lãnh ạ ình
công khiNSDL ạmnày.

Với nhữ ề nghị ầ ị ớ ối
với những doanh nghiệ ã cóC ặc khôn

ể ợc tổ chức bao gồ ở nhiều doanh nghiệp hoặ
ực tiếp sinh hoạt vớ ấp trên ề xuất ởMục 2.1.4.2) thì công ấp trên

có quyền trực tiếp ra các quyế ịnh và tham gia vào các quá trình QHL ạ ệ
ặc biệt quan trọng là quá trình th ợng tập thể, quá trình tham vấn, tổ chức,

lãnh ạ ình công và giải quyết tranh chấ ộng. Hy vọng rằng, với sự ộc lập và
những thếmạnh củ ấp trên, sự tham gia trực tiếp của cấ

ẽ khắc phụ ợc nhữ ạn chế củ ần bảo vệ tố
ể

Mộ ểm cần chú ý là cùng vớ ị ờng vai trò củ ấ
ần phải có những sử ổ ồng bộ khác nhằmbả ả ờng

sự tham gia thực chất củ ình ra quyế ịnh và quá trình tham gia củ
ấ ạ việc. ột tổ chức theo quy chế

ả ảm sự tham gia thực chất củ ạ ộ
ếu tố ặc biệt quan trọng.Không bả ả ợc yếu tố này thì các nỗ lực khác,

bao gồm cả nhữ ịnh hợp lý của pháp luật cũng sẽ trở nên kém ý nghĩa. ề
ợc thực hiện chủ yế ớc hết bởi sự ổimới thực chất về nộ ức hoạ
ộng củ ề ện pháp luậ ủ yế ò tạo ra
không gian và bả ảm pháp lý, tạ ều kiện cho sự tham gia củ ệc
củ

Cụ thể ần xemxét bổ sungmột số các ịnh cụ thể về: 1)mối quan hệ
giữ ấ ớ ải có vai trò tích cực
trong việc hợp tác vớ ấp trên và tham gia thực chấ ữa trong quá trình ra
quyế ịnh củ ấp trên; 2) quyền tiếp cậ ạ ệc củ

ấp trên; 3) nghĩa vụ củ ệc công nhận vai trò củ oàn
cấp trên; các hành vi phân biệ ối xử chố ủ ến việc
không công nhận và tạ ều kiệ ấp trên thực hiện quyền củamình tạ

ệc.

p đ Đ v
quy đ a CĐCS tr

a QHLĐ t c. NSDLĐ có nghĩa
v aNSDLĐ
t đ

Đ t p đ t đ
c đ

lý đ đ
có quy đ c đ đ o đ

n xemxét quy đ ng: đ
p đ ĐCS ho g cóCĐCS

t đ Đ t c,
trong đó đ

đ o đ p lao đ đ

ng khó khăn, h a CĐCS, góp ph
nQHLĐ.

t đi i quy đ nh tăng c
a đ i đ o đ

t đ

o đ t đ
đ o đ

ng quy đ Đi
đ t

đ u đóng vai tr
o đ o đi

quy đ

t đ
a NSDLĐ trong vi a công đ

t đ
o đi

i NSDLĐ. Và như v y,
LCĐ và BLLĐ hoàn toàn có th nh cho công đoàn c

i nơi làm vi
a công đoàn c p trên cơ s

c gây khó khăn cho công đoàn c p trên cơ s n cho đoàn viên c

ng công đoàn và ph đư
ng công đoàn này, pháp lu

nh cho phép công đoàn ti
Đ có hành vi vi ph

ng phân tích trên đây, đ LCĐvàBLLĐc nh theo hư
nhưng có đoàn viên công đoàn

(do CĐCS có th đư m đoàn viên c đoàn viên
tr i công đoàn c như đ đoàn c

i nơi làm vi
ương lư

a công đoàn c p công đoàn này trong
QHLĐ s c đư t hơn
NLĐvàphát tri

ư a công đoàn c p trên này,
LCĐvàBLLĐ cũng c mvà tăng cư

a đoàn viên trong quá tr a
công đoàn c p trên vào QHLĐ t i nơi làm Công đoàn là m
thành viên, do đó, b a đoàn viên trong ho ng công đoàn
luôn luôn là y mđư

u này
đư u và trư i dung, phương th

a công đoàn. V phương di t, LCĐ và BLLĐ ch
a đoàn viên vào công vi

a công đoàn.

là, LCĐvàBLLĐc
aNLĐ,CĐCSvà công đoàn c p trên theo hư ngNLĐvàCĐCSph

i công đoàn c t hơn n
a công đoàn c n CĐCS và NLĐ t i nơi làm vi a

công đoàn c
ng công đoàn c a NSDLĐ liên quan đ

n cho công đoàn c i nơi
làmvi

2.3.2. Vai trò củ ấp trên tại doanh nghiệ công o ở hoặa công đoàn c p chưa có àn cơ s c
đoànviên côngđoàn

đ

2.3.2.1. ịnh của các dự thảo luật

2.3.2.2. Một số nhận xét và vấ ề ặt ra

Quy đ

n đ đ

Đi o 2 BLLĐ quy đ
CĐCS n đ

p pháp, chính đáng c NlĐ . Các quy đ
xác đ

Đ
đ ođ

n khi NSDLĐ tham kh
t đ n đ cho NLĐm o đ

tHĐLĐ
c lao đ i

quy lao đ t đ iNLĐ.v.v.

Đ nNLĐ trong quá tr p lao đ

n đ

đ a
NLĐ không m t pháp quy đ

c đ a NLĐ đ u đó
không ph aNLĐ l p ra, doNLĐqu .Do đó,

iNLĐ
đ đ

aQHLĐ uy
đ

đ nh đó ch

i CĐCS.Do đó, v ng quy đ
thúc đ

n đ xác đ
ng đoán c

ều 19 Dự thả ều 205 Dự thả ịnh: “ ờng hợp doanh
nghiệ ậ ợc thì Công ấ ở có quyề ại diện, bảo vệ
quyền và lợi ích hợ ủa ” ịnh khác của dự thả

ịnh cụ thể ề vai trò củ ấp trên tại những doanh nghiệ
ể tóm tắt vai trò chủ yếu củ ấ ờng hợ

- ại diện tập thể ợng, ký kế ại doanh nghiệp; tổ chức và
lãnh ạ ình công

- Tham gia quá trình tham vấ ảo ý kiế ớc khi ra
quyế ịnh về một số vấ ề : ất việc làm; bả ảm việc làm khi sáp
nhập, hợp nhất, chia tách doanh nghiệp; ấm dứ ; ban hàng quy
chế ởng; xây dự ả ịnh mứ ộng; xây dựng nộ

ộng; xử lý kỷ luật, trách nhiệmvật chấ ối vớ

- ại diệ ình giải quyết tranh chấ ộng

ã phân tích ở phầ ầu của Báo cáo này tại Mục 1.2, các quyền và trách nhiệm củ
ản chất pháp lý là do sự ủy quyền củ hành vi thành lậ
và bầ ãnh ạo củ củ . Một tổ chức củ
ặc nhiên hoặc chỉ ả ợc luậ ịnh là có thể trở thành tổ

chứ ại diện thực sự củ ể nhân danh họ thực hiện các quyề ản của họ nế
ải là tổ chức củ ậ ản trị ở những doanh nghiệ

ặ ì công ấp trên không cómối liên hệ nào vớ ở
ứ ở ể ấp trên có thể ại diện cho họ ể tham gia

vào các quá trình củ một cách chính danh ịnh của các dự thảo luật. Q
ịnh của pháp luật nếu chỉ là ý chí vàmongmuốn chủ quan của nhà làm luật, thiế ở
lý luận và không phù hợp với các quy luật của thực tiễn thì e rằng các quy ị ỉ tồn tại
trên giấymàkhông có tính khả thi trên thực tế.

Trong quá trình thảo luận xây dự ý kiến cho rằng, thay vì phả
ợng hay thamvấn vớ ấ ẽ cảm thấy thoảimái và thuận lợ

ợng hoặc tham vấn vớ ới nhữ ịnh về vai trò củ
ấp trên tại những doanh nghiệ ẽ ẩ ậ

ở thực tiễ ể ịnh liệu thực tế có diễ ốn
trên hay không?Tuy nhiên, nếu phỏ ủa các ý kiến này diễn ra trên thực tế thì chúng

o LCĐ và Đi Trong trư
p chưa thành l p đư đoàn c p trên cơ s

o LCĐ và
BLLĐ hơn v a công đoàn c p chưa
có CĐCS. Có th a công đoàn c p trên trong trư p này như
sau:

NLĐ thương lư t TƯLĐTT t

n công đoàn trư
như

đơn phương ch
thư ng thang lương, b ng lương, đ

Như đ a
công đoàn có b a đoàn viên thông qua p
ra công đoàn u ra cơ quan l a công đoàn a đoàn viên

đơn gi n là đư
n cơ b

p chưa
có công đoàn ho c đoàn viên th đoàn c đó
và không có căn c hay cơ s nào đ công đoàn c

như quy đ
u các cơ s

ng LCĐvàBLLĐ, có i thương
lư i công đoàn c p trên,NSDLĐs i hơn
khi thương lư a công
đoàn c p chưa có công đoàn s y NSDLĐ thành l p
CĐCS. Chưa có cơ s n ra đúng như mong mu
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26 Xem thêm tham luận của ôngYoungmoYoon, Cố vấ ởngDự ệtNam-ILO, tại Hội thảo vềDự
thảo Luậ ổ chức ngày 21-22/10/2009 về vai trò ại diện củ ấ ở ở
ViệtNam

n trư
t Công đoàn a công đoàn c p trên cơ s

ánQHLĐVi
do TLĐLĐVN t đ



tôi thực sự lo ngại rằng ộ ụ ủa việc thành lậ ừ
ể ối phó vớ ịnh của pháp luật, chứ không phải xuất phát từ nhu cầu thực hiện
quyền tổ chức củ ợc thành lậ ậy sẽ là nhữ

ủ ạ ộng vì NSDL ã ề cấp ở một số phần của
Báo cáo này, việc tồn tạ ị chi phối và kiểm soát củ ững
không có lợi gì cho NL ổ chứ òn t ớc bỏ ề ại diện thực
chất của họ và làmxóimòn ghê gớm lòng tin củ ổ chứ
ằ ụ ổi việc phát triể ậ
ằng mọi giá bởi vì việc phát triển tổ chứ ạ

ợc lại, càng làmyếu tổ chức vàmất lòng tin củ

Bên cạnh các khía cạnh nêu trên, cũng cần phả ến các yếu tố thực tế khác ả
ở ến tính khả thi và việc thực hiện trên thực tế ịnh về vai trò củ

ấp trên tại các doanh nghiệ Báo cáo kết quả khảo về hoạ ộng củ
ối quan hệ vớ ấp trên tại 120 doanh nghiệp ở Bình D ấy việc

tiếp cận và làm việ ờng xuyên củ ấp trên vớ ả ở những doanh
nghiệ ã có C òn rấ ộ ều dễ nhận thấy là việc ấp trên
tiếp cậ ở những doanh nghiệ òn khó kh ều.Một lần nữa,
chúng tôi muốn nhấn mạnh rằng, không chỉ ản là pháp luậ ị ấp
trên có quyền tiếp cận doanh nghiệ ề ể ợc thực hiện. Trên thực tế
ể ợ ề òn cần rất nhiều yếu tố ều kiện khác nữ ếu tố là

ả ể ạ ệc thông qua quy
chế thành viên của mình. Một lần nữa, nế ếp cậ ợ

ợc thamgia vào công việc củ thì nhữngmongmuố ởng
chừng rất tố ẹp, song khó có thể ạ ợc trên thực tế.

ộng kinh tế-xã hội của Dự ã chỉ ra một số
ủa việc thực hiệ ịnh này. Số ợng cán bộ trung bình củ ấp trên trực
tiếp củ ện nay ờ ộng cho rằ ể thực hiệ

ịnh mới củ ố ợng cán bộ trung bình của cấ ầ
ời. Tổng số cán bộ cầ ầ ời với chi phí cầ

ỷ ồ Báo cáo không chỉ ải quyết vấ ề này thế nào
nên õ TL ẽ giải quyết việc phát sinh về nguồn lực khi thực hiệ
ịnhmới của luật ế nào.Riêng về khía cạ ều chúng tôi quan tâm là, số cán bộ
và kinh phí cầ ải là gầ ời và 140 tỷ ồng mà có thể còn

phả ều. Theo số liệu công bố của Tổng cục Thông kế ến hết tháng
12/2009, cả ớc có 460.000 doanh nghiệ ạ ộng. Số doanh nghiệp thực tế

đ c đích c NSDLĐ
đ đ i các quy đ

a NLĐ. C
t đ đ

i các CĐCS b a NSDLĐ không nh
đi quy n có đ
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t đ

i NLĐngay c
p đ ĐCS c t đi
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t quy đ
u đó có th ,
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t đ đ

Báo cáo đánh giá tác đ án LCĐ cũng đ khó khăn
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quy đ

đ ng/năm. n đ
ĐLĐVN s n các quy

đ
đ /năm

, tính đ
p đăng ký ho t đ

ng cơ vàm p cácCĐCSnày là t

ác CĐCS đư p như v có nguy cơ ng công
đoàn c a NSDLĐ, do NSDLĐ và ho Đ. Như đ

Đ và t c công đoàn mà c ư
aNLĐvào t c công đoàn. Chúng tôi tin

r n đoàn viên và thành l
c theo cách này không làm cho công đoàn m nh

lênmàngư

nh
hư a công đoàn
c p chưa cóCĐCS. aCĐCS
và m i công đoàn c ương cho th

c thư a công đoàn c
t khó khăn, nênm công đoàn c

p chưa có CĐCS c ăn hơn nhi
đơn gi nh công đoàn c

p vàNLĐ là đi đư
làm đư và đi

công đoàn ph tham gia vào QHLĐ t i nơi làm vi
u công đoàn không ti n đư c NLĐ; NLĐ

không đư a công đoàn, n chính sách tư
t đư

lư a công đoàn c
là 2,5 ngư

a LCĐ và BLLĐ, s lư p công đoàn này c n
tăng thêm là 5 ngư n tăng thêm là g n 2000 ngư n tăng
thêm là 140 t ra phương án gi

chưa r
như th nh này, đi

n tăng thêm không ph n 2000 ngư

i cao hơn nhi
nư
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còn tồn tại và hoạ ộng tại thờ ểm hết tháng 3/2009 là 289.672 doanh nghiệ

ệp dân doanh . Theo số liệu thống kê củ ại thờ ểm
31/12/2007, tổng số cán bộ ủa toàn hệ thố

ời ố cán bộ ấp trên trực tiếp củ ữ ời sẽ chủ
yếu thực hiệ ịnh mới của luật về vai trò củ ấ ời
ể có thể thực hiệnmongmuố ại diện bảo vệ ở tất cả 289.672 doanh nghiệp, số cán

bộ ấp trên trực tiếp cần thiết không dừng lại ở những con số nêu tạ
ộng mà là hàng chụ ời. ờ ự phát sinh khó có thể

giải quyế ợc trên thực tế ậy, chỉ tính riêng khía cạnh này thôi thì tính khả thi
củ ịnhmới của dự thảo luật thật sự làmột câu hỏi lớn!

Thực tiễ ủa tất cả ớc trên thế giới cho thấy, không có ở
ể bao phủ ại diệ ừng mự ỷ lệ bao phủ

ủ ện nay còn cao h ều so vớ ủa
nhiề ớc, kể cả nhữ ớn ở ớc công nghiệp phát triể ỹ, Ý,
Pháp,Úc,Nhật Bản,HànQuố ớc trong khu vự ái

Lan, Indonesia. Cùng với việc mở rộ ộ bao phủ và phạm vi ảnh củ ằng
các nỗ lực phát triể ứ không phải bằng các biện pháp có tính hành chính -

ịnh của pháp luật ể ấ ại diệ không
phả ại doanh nghiệ ổ chứ ), hoạ ộ òn
cần phải có các chiế ợc và chiến thuật khác. Quyền lợi củ ợc bảo vệ chủ yế

ợng tập thể ờng không phải bằ n”, xé
nhỏ lự ợng của mình ra ể “chiế ấu” ở tất cả các “mặt trận” là tất cả từng doanh
nghiệp. Kinh nghiệm thực tiễn củ ớc cho thấ
ập trung sức lự ể ợng thành công ở một vài doanh nghiệp hay một vài ngành,
thì kết quả ộ ều kiệ ộng củ ở các doanh nghiệp
khác trong cùng ngành hoặ ị ự ều chỉnh tự nhiên của các quy luật của thị

ờng. Bằ ất thiế ải có mặt ở tất cả mọ ọi
công việcmàquyền lợi củ ẫn có thể ợc bả ảm trên diện rộng.

Xuất phát từ nhữ ề nghị các nhà soạn thả ần xem
xét một cách thận trọ ớng khôn ị ấp trên của có

t đ i đi p, trong đó

có 272.680 doanh nghi a TLĐLĐVN t i đi

, trong đó, s
n các quy đ .

Đ n đ NLĐ
i Báo cáo

đánh giá tác đ

a các quy đ

n cho 100% NLĐ. Ch
a TLĐLĐVN hi

ng đ

thông qua quy đ đ n cho NLĐ
t đ

đ n đ

c đ
đó luôn luôn có tác đ ng nâng đi n lao đ a NLĐ

c đ đi
ng cách đó, không nh

aNLĐv ođ

CĐCS
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công đoàn chuyên trách c ngTLĐLĐVN là 7.690
ngư công đoàn c a CĐCS (là nh ng ngư

a công đoàn c p trên) là 4.711 ngư

công đoàn c
c ngàn ngư Dư ng như đây là s

t đư . Và như v

n phong trào công đoàn c các nư đâu
công đoàn có th và đ c nào đó, t
đoàn viên và công đoàn c ơn nhi i công đoàn c

u nư ng công đoàn l các nư n nhưAnh,M
c hay các nư c như Singapore, Philippin, Th

a công đoàn b
n đoàn viên (ch

giao cho công đoàn c p trên đ
i là đoàn viên t p chưa có t c công đoàn ng công đoàn c

n lư a NLĐ đư u
thông qua thương lư thư ng cách công đoàn “dàn quâ

c lư
a phong trào công đoàn các nư y, khi công đoàn

t thương lư

a bàn. Đây là s
trư t công đoàn ph i nơi, trong m

đư

ng phân tích trên đây, đ o LCĐ và BLLĐ c
ng, theo hư g nên quy đ nh công đoàn c

2.3.2.3. Một số ề xuất, kiến nghịđ

30 31

27 ộng kinh tế-xã hội củaDự ánLuậ ới chỉ ấp trên trực tiế
ấp huyện. Việc thực hiệ ịnh mới về vai trò củ ấp trên không chỉ ấp huyệnmà tất
cả ấp trên trực tiếp khác củ ị ổng
số ấ ở này tại thờ ể ị, với 4.771 cán bộ
ậy, nếu vẫn theo giả ịnh của cách tính của Báo cáo này, song ở phạm vi tất cả các loại hình công ấ
ở, con số phát sinh về ờ ể thực hiệ ịnhmới của luật sẽ khoảng gần 5.000 ời (chứ
không phả ời) và gần 400 tỷ ồ ứkhôngphải 140 tỷ).

Báo cáo đánh giá tác đ t CĐm
n các quy đ có LĐLĐ c

i đi
đ

n các quy đ
đ ng/ năm (ch

tính công đoàn c p là LĐLĐ
c a công đoàn c
các công đoàn c aCĐCS như công đoàn ngành đ a phương, công đoàn cácKCN.v.v. T
các công đoàn c p trên cơ s m 31/12/2007 là 1.083 đơn v chuyên trách. Như

v đoàn c p trên cơ
s con ngư i và tài chính đ ngư

i 1.715 ngư

28

29

Nguồn: http://vietnamnet.vn/kinhte/201001/Chi-50-doanh-nghiep-ton-tai-sau-khi-dang-ky-kinh-doanh-
891058/

Tỷ lệ bao phủ ủa một số ớc (số liệu làm tròn tại thờ ểm 2006): Hàn Quốc: 10%, Nhật Bản
18%, Thái Lan: 3%, Singapore: 18%, Philippin: gần 10%, Indonesia: 13%, Campuchia: 22%, Úc: 32%, Pháp: gần
10%, Ý: 32%, Séc: 20%, Hungary: 18%,Anh: 30%,Mỹ: 10%. TạiViệt Nam, chỉ tiêu củ ại hộ ệ

ặ ến hế ệ ủ ều kiện thành lậ ợ ỷ lệ bao phủ
ực doanh nghiệp tối thiể ìnhD

ệp là doanh nghiệp khu vự ớc), theo Báo cáo tổng kết công tác 2009, tỷ lệ bao phủ
ệ ủ ều kiện); tỷ lệ bao phủ

ộng). Tỷ lệ này ở các KCN của Hà Nội là 42%; KCNBắc Ninh là 63,8%. Rõ ràng cả về ện chỉ tiêu phấ
ấu và thực hiện trên thực tế,Việ ột trong nhữ ớc có tỷ lệ bao phủ ất thế giới.

công đoàn c nư

i XCông đoànVi
t ra là đ p đư đoàn viên

riêng trong khu v u là 60%. Riêng Công đoàn cácKCNB ương (là nơi 100% các doanh
nghi c ngoài nhà nư CĐCS là 81%
(276 CĐCS/340 doanh nghi đoàn viên là 64,4% (78.452 đoàn viên/121.860 lao
đ phương di

tNamđang làm ngnư đoàn viên cao nh

i đi

a Đ t
Nam đ t năm 2013, có 70% doanh nghi p đ đi c CĐCS; t

p đ đi
n

đ



quyền và trách nhiệ ại diệ ình củ ại những doanh
nghiệ ặ

Tuy nhiên, có mộ ểm cần chú ý là việ ị ấp trê ại diệ
ình củ ại những doanh nghiệ ặ
ạn chế ấ ại diệ

ình giải quyết khiếu nại hoặc tranh chấ ộng cá nhân khi ợ cầu hoặc ủy
quyền ồng thời, với sự ạng hóa hình thức tập hợ ột cách linh hoạt, chỉ
cần trong doanh nghiệ ấp trên có thể có quyề ại
diện cho họ ể tham gia các quá trìnhQHL ại doanh nghiệ ệc trong doanh nghiệ

ể ợc tổ chức ngoài doanh nghiệ
ạt trực tiếp vớ ấp trên, hoặ

ển chỗ làm việc từ doanh nghiệ ệp ch
ọ vẫn duy trì t ủamình.

m đ aQHLĐ t

t đi c không quy đ n đ
a QHLĐ t

n cho cá nhânNLĐ trong quá
tr p lao đ

. Đ đa d
n đ

đ Đ t p đó.Vi

p có CĐCS sang doanh nghi

nNLĐ tham gia vào các quá tr
p chưa cóCĐCSho c đoàn viên công đoàn.

nh cho công đoàn c n
NLĐ tham gia vào các quá tr p chưa có CĐCS ho c
đoàn viên công đoàn không h công đoàn c p trên đ

đư c NLĐ yêu
p đoàn viên m

p có đoàn viên công đoàn là công đoàn c
p

có đoàn viên mà không có CĐCS có th do CĐCS đư p, do
đoàn viên sinh ho i công đoàn c c do NLĐ là đoàn viên công đoàn
chuy ưa có CĐCS nhưng
h ư cách đoàn viên c

Tất cả ố ở Việ ận thứ ợc và thống nhất rằ
ủa kinh tế thị ờ ợng tập thể là công cụ quan trọng bậc nhất

trong việc bảo vệ ự òa, ổ ịnh và phát triể ợng
tập thể không chỉ ẻ thành quả một cách công bằng, góp phầ

uấ ộng và khả ạnh tranh,mà còn giúp các bên chia sẻ gánh nặng
trong nhữ ờng hợp cần thiế doanh nghiệp gặp phải nhữ
ạm thời hay trong thời kỳ suy thoái hoặc khủng hoảng kinh tế ợng tập thể hiệu
quả không chỉ góp phần vào sự ổ ịnh và hòa bình củ òng ngừ ột, tranh
chấ ộng, mà còn góp phần vào sự ổ ịnh và phát triển của kinh tế, chính trị, xã hội
nói chung.

các đ i tác QHLĐ ng,
trong QHLĐ c

n đ
n

nâng cao năng s t lao đ năng c
ng khó khăn khách quan

t
n đ aQHLĐ; ph a xung đ

p lao đ n đ

t Nam đang ngày càng nh c đư
trư ng, thương lư

NLĐ và xây d ng QHLĐ hài h n. Thương lư
giúp các bên QHLĐ chia s

ng trư t như
. Thương lư
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Các đ i tác QHLĐ Vi
c đ

ng chính sách đ

p đ
ch đ

t đ

ố ệt Nam cũng thống nhất về những hạn chế, yếu kém của thực tiễ
ợng tập thể hiện nay, chủ yếu thể hiện ở 4 khía cạnh: i) mứ ộ bao phủ củ

ợ ợng tập thể còn hạn chế; ii) chấ ợng thỏ ớc tập thể thấp, chủ yếu là sao chép
các nội dung của pháp luật. Nếu thỏ ớc nào có một vài nộ ật thì chủ yếu
là nhữ ã ợc doanh nghiệp thực hiện rồ ỏ ớc chứ không
phả ợ ạ ợc; iii) quy trình th ợng không hoàn thiện, không
tồn tạ ợng thực chất giữa các bên; iv) cấ ộ ợng chỉ tồn tại ở cấp doanh
nghiệ ợng ở cấp ngoài doanh nghiệp. Càng ngày các nhà hoạ ị

ạ ộng thực tiễ ến nhận thức và thống nhất rằng
chính những hạn chế, yếu kém của thực tiễ ợng tập thể nêu trên là một trong

n
thương lư a
thư ng lư t lư a ư

a ư i dung cao hơn lu
đư i và đưa vào th a ư

i do thương lư ng mà đ t đư ương lư
i thương lư thương lư
pmà chưa có thương lư nh

chính sách cũng như các nhà ho n càng đi đ
n thương lư

những nguyên nhân chủ yếu của những bất ổn về ểu hiện qua các cuộ ình công
tự phát trong thời gian qua.

ã có rất nhiều ản chỉ ạo củ ả ớ báo cáo, các công
trình nghiên cứumổ xẻ thực trạ ợng tập thể, chỉ ra nguyên nhân của những tồn
tại, hạn chế ề xuất nhiều giải pháp nhằ ờ ợng tập thể một cách

thực chất, hiệu quả. ề cập lại những nộ ã ợc chỉ ra tạ
ản, báo cáo và công trình nghiên cứ . ể có ợng tập thể thực chất, hiệu

quả, góp phần xứ ệc bảo vệ ự òa là vấ ề lớn,
phức tạp, cầ ợc thực hiện thông qua nhiều giả ồng bộ, từ cải cách chính sách,
luật pháp, thiết chế ến những vấ ề về ờ ực và tổ chức thực hiện củ

ối tác có liên quan.v.v. Khuôn khổ hạn hẹp củ ề cập tất
cả các khía cạnh mà chỉ tậ ề cậpmột vài nội dung về khuôn khổ pháp luật và vai
trò của nó ến vấ ề này.

Có thể ềThỏ ớ ộng tập thể của dự thả ã có khá nhiề
ị ối phù hợp. Tuy nhiên, cũng phải thấy rằng còn khá nhiều nội dung chi tiết, cụ
thể của C ần phả ợc tiếp tục nghiên cứ ể có những ịnh hoàn thiệ

ầ ớ ủ ề cập tất cả các nội dung cụ thể cần tiếp tục thảo
luậ ỉ ề cậ ến một số ịnh nhằm bả ảm và tạ ều kiệ
ợng tập thể ợc diễn ramột cách thực chất, hiệu quả và linh hoạt ở nhiều cấ ới nhiều

hình thức, với sự thamgia thực chất củ

Việc bả ả ổ chứ ại diện thực sự ể từ ối tác thật tiế
ợng tập thể vớ ếu tố quan trọ ầ ể có thể ợng thực

chất, hiệu quả, từ ần bảo vệ ự òa. Về ện

QHLĐ bi c đ

Đ văn b đ a Đ

i dung đ i các
văn b u đó Đ

n đ
i pháp đ

, cho đ n đ ng năng l a
các đ

đó p trung đ
n đ

c lao đ oBLLĐđ u quy
đ

u đ quy đ
i đây c a Báo cáo không đ
đ p đ quy đ o đ o đi

aNLĐ.

o đ m NLĐ có t c đ , đ đó có đ
u đ

đó góp ph

ng, Nhà nư c, Công đoàn và các
ng thương lư

và đ m tăng cư ng thương lư

Báo cáo này không đ đư
thương lư

ng đáng vào vi NLĐ và xây d ng QHLĐ hài h
n đư

tăng cư
aBáo cáo này không cho phép đ

liên quan đ

nói, ChươngVv a ư
nh tương đ

hương này c i đư n
hơn. Ph n dư

n đó mà ch n cho thương
lư đư p dư

n hành thương
lư i NSDLĐ là y ng hàng đ có thương lư

NLĐ và xây d ng QHLĐ hài h phương di
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2.4.1. ịnh của dự thảo Bộ luậ ộng và Luậ ã bả ảm
ờ ộng ại diện thậ ối tác thậ ể tiế ợng tập thể
Các quy đ t Lao đ đ o đ
i lao đ có đ t đ

t Công đoàn
ngư t là đ n hành thương lư hay
chưa?

32 33

30 Thương lư QHLĐ.Trong trư p cóLCĐ riêng, th
ương lư thư t chương (ch

trư ng, thương lư n cơ b a NLĐ và thư c công đoàn th
i đư c dù có LCĐ riêng , song v ương lư không

đư LCĐmà l i đư

ợng tập thể làmột cấu phần quan trọng của pháp luật về ờng hợ ì
th ợng tập thể ờng là mộ ế ịnh) của luật này. Lý do chủ yếu của việc này là vì trong ều kiện
kinh tế thị ờ ợng tập thể là quyề ản củ ờng do tổ chứ ực hiện nên nó
phả ợ ịnh tạ Ở Việt Nam, mặ ì nhiều lý do, th ợng tập thể
ợ ịnh ở ạ ợ ịnhở

đ đi

c quy đ i LCĐ.
c quy đ c quy đ BLLĐ.

31 Một số v ản chỉ ạo và báo cáo nghiên cứ ề vấ ề này trong thời gian gầ
- Chỉ thị 22-CT/TWngày 5/6/2008 củ ảng về ờng công tác lãnh ạo, chỉ ạo việc xây

dựng hài hoà, ổ ịnh và tiến bộ trong doanh nghiệp
- Quyế ịnh số ủa Thủ ớng Chính phủ ban hành Kế hoạch triể

cường công tác lãnh

- ề án nghiên cứu sử ổi, bổ sung hoàn thiện pháp luật về ủa Ủy Ban các vấ ề xã hội của Quốc hộ

- Nghị quyết số ủ ủ tị ề ổi mới, nâng cao chấ ợ
ợng, ký kết và thực hiện thỏ ớ ộng tập thể

- Các báo cáo nghiên cứu của ông Chang - Hee Lee, chuyên gia cao cấp của ILO về ối thoại xã hội,
bao gồm: 1) Từ ậ ình công tự ế òa dự ợng tập thể tại
Việ ớng tớimột hệ thố ạnh ởViệ ải quyết tranh chấ

ộng tạiViệtNam (2006).
- Báo cáo nghiên cứ ổi của ILO về ại Việt Nam - Hoạ ộng và triển vọng sử ổi Luậ

gmoYoon,Cốvấ ởngDự ệtNam ILO, 2009
- Nguyễn Mạ ờ ổi mớ ể khẳ ịnh vai trò lãnh ạo củ ối vớ

ăn b đ u đáng quan tâmv nđ
TWĐ đ đ

QHLĐ nđ
t đ

Đ a đ QHLĐ c n đ i
năm2009

ch TLĐLĐVN v Đ
c lao đ

QHLĐmang đ m nét đ phát đ
p

lao đ
u trao đ t đ a đ

ánQHLĐVi
ng (2008), Đ i đ ng đ đ a TLĐLĐVN đ i NLĐ trong

QHLĐ

nđây là:
a Ban Bí thư tăng cư

1129/QĐ-TTg ngày 18/8/2008 c tư n khai Chỉ thị
số 22-CT/TW ngày 05 tháng 6 năm 2008 của Ban Bí thư về tăng đạo, chỉ đạo việc xây
dựngquan hệ lao động hài hòa, ổn định và tiến bộ trong doanh nghiệp

01/NQ-ĐCT ngày 18/6/2009 c a Đoàn Ch t lư ng
thương lư a ư

QHLĐ và đ
n QHLĐ hài h a trên thương lư

tNam (2008); 2)Hư ngQHLĐ lànhm tNam; 3)QHLĐvà gi

Công đoàn t t Công
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pháp luật, hy vọng rằng, với nhữ ề xuất sử ổ ã nêu tại cácMục 2.1., 2.2., và 2.3. của
Báo cáo này sẽ góp phần bả ả ổ chức ộc lập, ại diện thực sự củ

ập ra và quản trị ể tham gia quá trình th ợng tập thể một cách bình ẳng,
thực chất và hiệu quả vớ

Các phân tích ở Mục 1.1. và Mục ã chỉ ra rằng, ải là mộ
ộc lậpmà chỉ làmột cấ và không có quyền ra quyế ịnhmộ
ầ ủ, với rất nhiề ạn chế và yế ề nghị xem xét lạ ề
ề ều 88 của dự thả ớ ị ại diệ ợ

ấp doanh nghiệp là BCH ồng thời, bỏ ịnh về vai trò th
ợng tập thể củ ấp trên tại những doanh nghiệ ặ

ã kiến nghị tại Mục 2.3.2 ật có thể cân nhắc lựa chọn
mộ

rên có quyền ra quyế ịnh và trực tiếp tiế
ợng tập thể cấp doanh nghiệp. Sự tham gia, phối hợp củ ớ

ấp trên, kể cả việ ợc giao nhiệm vụ trực tiế ộc lậ ợng thỏ ớc
doanh nghiệp là công việc nội bộ củ Bản chất củ

ự ịnh chỉ ới có quyề
ợng tập thể và ấp trên chỉ ò hỗ trợ ểmkhác biệt củ
ớ ỉ là chỗ luậ ịnh cụ thể ề cấp có quyền ra quyế ịnh và tiế

ợng tập thể cấp doanh nghiệ ấp trênmà thôi.

ự thả ã bổ sung khá nhiề ịnh về quy trình, thủ tụ
ợng. T ờ ỉ vớ ị ủ ể ợng thực

chất trên thực tế. Cùng vớ ịnh về trình tự, thủ tụ ợ
ị ồng bộ khác củ ằmbả ả là chủ thể ại diện thật
củ ể trở ối tác thật tiế ợng tập thể, thìmột số vấ ề khác cầ

ịnh cụ thể, hợp lý h ủa pháp luậtmớ ợng thực chất, hiệu quả

ng đ a đ i đ
o đ đ đ a NLĐ,

do NLĐ l đ đ
iNSDLĐ.

2.3 đ CĐCS không ph
t đ t cách

đ y đ u khó khăn, h u kém. Do đó, đ i Đi u 76,
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t quy đ t đ

o BLLĐ đ u quy đ
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i các quy đ
nh đ o đ đ
aNLĐđ nđ n

có quy đ

m công đoàn là t
ương lư

t công đoàn
đ p (chi nhánh) công đoàn

u 80, và Đi theo hư n thương lư ng
TƯLĐTT c ương
lư a công đoàn c p chưa có CĐCS ho c đoàn
viên công đoàn như đ . Thay vào đó, lu

t trong hai phương án sau:

n hành
thương lư i công đoàn
c c CĐCS đư p và đ p thương lư a ư

a công đoàn và đoàn viên. a phương án này
cũng tương t như phương án 1, đó là khô n thương
lư công đoàn c a phương án 2
so v i phương án 1 ch hơn v n
hành thương lư p là công đoàn c

Chương V d c thương
lư uy nhiên, dư ng như ch nh này là chưa đ có thương lư

c thương lư ng này và các quy
đ a LCĐvàBLLĐnh mcho công đoàn

thành đ n hành thương lư
ơn c imong có thương lư

Phương án 1:

Phương án 2:

2.4.2. ịnh về quy trình th ợng của dự thảo Bộ luậ ộng và Luậ
ãbả ả ợng tập thể thực chấ

Các quy đ t Lao đ
đ ođ

ương lư t
Côngđoàn mcó thương lư t hay chưa?

Quy đ
hung. Đi

c xác đ nh đ m
chí đ

ng các quy đ a
TLĐLĐVN ho

t đ đ o đ
đ c quy đ
c tăng s

đ

Quy đ

ịnh quyề ợng tập thể ở cấp doanh nghiệp thuộc về tổ chứ
ề ợc hiểu là quyề ợng tập thể thuộc về

ổ chứ ống nhấ ệc tại doanh
nghiệp. Việ ị ại diệ ợng thuộc về một cấ ụ thể nào, thậ

ại diệ ợng có sự phối hợp, tham gia của nhiều cấ ệc
nội bộ củ ủa mình. Bằ ịnh nội bộ củ

ặc tùy từ ờng hợp, ại từng doanh nghiệp sẽ
quyế ịnh cụ thể về ại diện th ợng thỏ ớc doanh nghiệp. Ngoài những bả ảm
và ý nghĩa ã ợc phân tích ởMục 2.3.1, việ ị ớng này còn có ý nghĩa rất
lớn trong việ ứcmạ ại diệ ợng củ
ệc tạo hình ảnh vềmột ố ợng làmột khối thống nhất với sứcmạnh tập thể,

chính trị và hành chính của hàng triệ

ị ấp t

n thương lư c
công đoàn nói c u này đư n thương lư
TLĐLĐVN là t c công đoàn th t, có đoàn viên là NLĐ đang làm vi

n thương lư p công đoàn c
n thương lư p công đoàn là công vi
a TLĐLĐVN và các đoàn viên c

ng trư TLĐLĐVN và đoàn viên t
ương lư a ư

đư nh theo hư
nh đàmphán cho đ n thương lư a công đoàn thông qua

vi i tác thương lư
u đoàn viênTLĐLĐVN.

nh công đoàn c

trên thực tế ở ịnh cụ thể củ ột số vấ ề cụ thể cần
quan tâm thêmnhằmbả ả ợng thực chất là:

ề ã có một số ịnh buộ ải cung cấp thông tin và tiế
ợng vớ khi có yêu cầ ữ ịnh cần thiết và hợp lý,mặc

dù có thể thấy việc giải quyết vấ ề ẫn từ chối cung cấp thông tin và từ chố
ợng có vẻ ệ ể và ít có khả ẩ ợng trên thực tế.
ờng hợp này, bên cạnh giải pháp áp dụngmột thủ tục hòa giải bắt buộ ợc thực

hiện bởimột chủ thể trung gian thứ ba, pháp luật có thể ịnh về việc áp dụngmột chế
ối vớ ồng thời, bên tập thể ộng cũng có thể khở ộng

một quy trình tranh chấ ộng và có thể dùng tới quyề ình công ể buộ ải
chấp nhậ ợng. Thực chất pháp luật hiệ ã có một số ịnh này, song
không khả thi trên thực tế vì nếu chủ thể ợ . Tuy nhiên, với những q
ịnh mới, chủ thể ợ ấp trên thì có c ở ể ởng rằ

ấp trên hoàn toàn có khả ể vận dụng quy trình này.

ề ở ực tế ể không từ chối cung cấp
thông tin, không từ chối ợng ừ chố ợng về các nộ

ề xuất, song tiế ợng một cách thiếu thiệ
ẫn không thể ợng thực chất và hiệu quả. ợng thiếu thiện

chí có thể ợc thực hiện thông qua rất nhiều biểu hiện tinh vi củ ố tình
không thống nhất về quy mô và thành phần cụ thể củ ủ
ống chế hay kiểm soát sự tham gia củ ặc ủng hộ hoạ ộng củ

ủa họ; chỉ giả vờ ợng, song luôn giữ ểmmột cách cự
ẫ ến không thể ạ ợc thỏ ớc.v.v.

. Trên cơ s a BLLĐ và LCĐ, m
m thương lư

n hành
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i
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đoàn c

u đáng quan tâm thêm đây là trên th
thương lư cũng như không t i thương lư i
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đó, v có thương lư Hành vi thương lư

đư a NSDLĐ như c
a đoàn đàm phán c a công đoàn;
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2.4.2.1. Nghĩa vụ ợng thiện chí củthương lư a NSDLĐ32
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32 Xem thêm:YoungmoYoon (2009), Công đoàn Vi t Công đoànệt Nam - Hoạ ộng và triển vọng sử ổi Luậ ,
Báo cáo thảo luận củ ạn 56-58

t đ a đ
a ILO, đo

Hộp 2

Ví dụ thực tế về ợng thiếu thiện chí tại Công ty Framas Vietnamhành vi thương lư

Công ty Framas Việt Nam, doanh nghiệp 100% vốn củ ức, gia công hàng cho Hãng Adidas,
ại KCN Sóng Thần 2, tỉnh Bình D ã chủ ộng soản

thảo thỏ ớ ề xuấ ợng với Công ty. Công ty không thẳng thừng từ chố
ợng thỏ ớc vớ ra nhiều lý do khác nhau nh ận công tác, phải tập

trung thực hiện kế hoạch sản xuất…, mà gầ ẫ ế ợng thỏ
ớ ợc vớ

Vì NSDL ừ chố ợ ết phải làm gì
ể ối phó với hành vi này củ KCN Bình D ự kiến sẽ gửi

thông báo về việc này choHãngAdidas với hy vọng rằngAdidas sẽ có những sức ép buộcCông ty
FramasViệt Namphải tiế ợng thỏ ớcmột cách thiện chí vớ .

a Đ
đóng t đ

n 2 năm nay v

Đ không công khai t
đ đ

ương. CĐCS Công ty Framas Vietnam đ
a ư c và đ t thương lư i thương

lư a ư i công đoàn, song đưa ư b
n chưa ti n hành thương lư a

ư c đư i công đoàn.

i thương lư ng nên CĐCS công ty đang không bi
a NSDLĐ. Công đoàn các ương đang d

n hành thương lư aư i công đoàn



Chúng tôi không tìm thấy các ịnh của cả ể giải quyết thỏ
ình trạng này. Những vấ ề ệ ặp phả ợc
giải quyết triệ ể ều có thể hiể ợc ỉ là một ví dụ trong rất nhiều
hành vi vi phạm nghĩa vụ ợng thiện chí củ ặ

ữ ịnh cụ thể về những hành vi vi phạm nghĩa vụ ợng thiện chí
này. Tuy nhiên, cũng phải thấy rằng, thật khó có thể liệ ợc hết các hành vi cụ thể ợ

ực hiện hết sức tinh vi ạng trên thực tế ật cũng cầ
ịnh về một số nguyên tắ ể ịnh một hành vi củ có vi

phạm nghĩa vụ ợng thiện chí hay không. Trên sở những nguyên tắc và tiêu chí
này, luật cũng cầ ịnh về trình tự, thủ tục và thẩmquyền ra quyế ịnh cuố ối
với những hành vi cụ thể vớ ững hành vi phân biệ ối xử chố

. Trình tự thủ tục giải quyế ối với các hành vi phân biệ ối xử
chố ể ợ ịnh theo thủ tục hành chính với thẩmquyền thuộc về
mộ ản lý nhà n ớc về ộng hoặc một thiết chế ba bên; hoặc thủ tụ
ới thẩmquyền thuộc vềTòa án sẽ ợc thảo luận ởMục2.6 ớ ủaBáo cáo này.

Với tất cả ịnh bả ả ại diện thực sự ể ợng
ịnh về trình tự thủ tụ ợ ịnh bả ả ợng thiện chí,

chống các hành vi sử dụ ộng bất bình ẳ ợng tập thể vẫn có thể gặ
ần sự hỗ trợ.Kinh nghiệmvà thực tiễ ủa nhiề ớc trên thế giới cho

thấy sự hỗ trợ này có thể ợc thực hiệnmột cách bắt buộc hoặc tự nguyện ới nhiều hình
thức, biện pháp khác nhau. Chủ thể thứ ò trung gian hỗ trợ ờng phải là
những chủ thể ộc lập, không có lợ ế các bên ợng. Báo cáo này
không thảo luận về tất cả các hình thức hỗ trợ ợng tập thể vì nó ã ợ ề cập ở
nhiều tài liệu trong thời gian gầ . ở ịnh của Dự thả ực
tế Việt Nam, các nhà soạn thảo cần nghiên cứ ạng hóa các hình thức hỗ trợ
ợng tập thể cả về ph ện tính chất của việc hỗ trợ ủ thể thực hiện nó.Bên

cạnh việc sử dụng vai trò củ ản lý nhà n ớc, cầ ờ ữa vai trò
củaỦybanQuan hệ ộng và các thiết chế hỗ trợ khôngmang tính quản lý nhà n ớ

Trung tâmHỗ trợ phát triể thuộcBộ ộ - ã hội.

Lý thuyết và thực tiễ ề ớc trên thế giới cho thấ ợng tập thể có thể
diễn ra ở bất kỳ cấp nào, bao gồm cấp doanh nghiệp, cấp ngành, khu vực hoặc cấp quốc gia.
Mỗi mô hình th ợng tập thể ều có nhữ ể ợ ểm nhấ ịnh. Việc

quy đ a đáng
t n đ t Nam đang g

t đ , trong khi đây ch
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i cùng đ
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thamgia thương lư
c thương lư ng; và các quy đ m thương lư

ng.v.v., thương lư p
khó khăn và c u nư

đư dư
thư

i ích liên quan đ thương lư
thương lư đư

Trên cơ s o BLLĐ và th
thương

lư ương di cũng như ch
a các cơ quan qu ư n tăng cư ng hơn n

ư c khác
như ng Thươngbinh vàX
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2.4.2.2. ế ẩy và hỗ trợ ợng

2.4.3.1. Vấ ề ặt ra từ thực tiễn

Các cơ ch thương lưthúc đ

n đ đ

33

2.4.3. ịnh của các dự thảo luậ ã tạ ều kiệ ể ợng tập thể có
thể ợc thực hiện linh hoạt ở nhiều cấp ?

Các quy đ t đ o đi n đ thương lư
đư hay chưa
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thương lư đư

a công đoàn và t

n thương lư
c dù quy đ thương lư

i thương lư p.
Thương lư p chưa đư

hư
thương lư a ư

a ư p chưa đư
n nay, nhưng có th đư trong tương lai.

thương lư đư
u các bên QHLĐ có nhu c u và khi có các đi

o BLLĐ và LCĐ, m công đoàn c
ư n thương lư
. Công đoàn các ương ư

n hành thương lư như các doanh nghi
u tư thu

i thương gia Đài loan. Tuy nhiên, Công đoàn các KCNB ương
ư

thương lư ng khó
khăn đó, chính là nh a BLLĐ và LCĐ. công đoàn đây khá tin
tư t đư đoàn này s

thương lư

ợng tập thể ợc thực hiện trên thực tế ở cấp nào? chủ yếu ở doanh nghiệp, hay
chủ yếu ở ngành? hay kết hợp ở nhiều cấp? tùy thuộc vào rất nhiều yếu tố kinh tế, xã hội,
lịch sử phát triể ấu trúc củ ổ chứ ại diệ

Việc thực hiệ ợng tập thể theo mô hình nào sẽ chủ yếu do thực tế quyế ịnh.
Mặ ịnh của pháp luật hiện hành không hạn chế ợng tập thể ở cấp nào,
song thực tiễn Việt Nam thời gian qua chỉ tồn tạ ợng tập thể cấp doanh nghiệ

ợng các cấp ngoài doanh nghiệ ợc thực hiện hiện vì còn thiếu rất nhiề
ều kiện cần thiết khác chứ không chỉ vì pháp luật thiế ịnh cụ thể ớng dẫn về

ợng ngành. Nhữ ặp phải khi thực hiện ểm thỏ ớc ngành dệ
ãminh chứ ều này.

Vấ ề ặt ra là thỏ ớc cấp ngoài doanh nghiệ ợc thực hiện phổ biến trong thờ
ểm hiệ ể sẽ ợc thực hiện rộng rãi trên thực tế Nhiệm

vụ của luật pháp là phải tạ ều kiệ ể ợng có thể ợc diễn ra ở bất cứ cấp nào,
nế ầ ều kiện cần thiế ể thực hiện. Tại các
hội thảo thảo luận về dự thả ột số ấp trên củ ã thể
hiện ý t ởng vàmongmuốn thực hiệ ợng tập thể trong phạmvimột nhómdoanh
nghiệp KCN Bình D thậ ã có những ý t ởng khá cụ thể về
nhóm doanh nghiệp có thể tiế ợng tập thể ệp hoạ ộng
trong cùng lĩnh vực chế biến gỗ hoặc các doanh nghiệp có cùng quốc tị ầ ộcHiệp
hộ ình D ặp phải
khá nhiề ể có thể biến những ý t ởng và mong muốn thực hiện

ợng tập thể của nhóm doanh nghiệp trên thành hiện thực. Một trong nhữ
ữ ịnh củ Các cán bộ ở

ởng rằng, nếu nhữ ề khung khổ pháp luậ ợc tháo gỡ thì công ẽ
thực hiện thành công ợng tập thể ở nhómdoanh nghiệp.

nQHLĐ, c c đ nNSDLĐ.v.v.

t đ

u
đi u các quy đ

ng khó khăn g thí đi t
may đ ng đi

n đ đ i
đi

o đi n đ
t khác đ

a CĐCS đ

m chí đ
t đ

ch đ
cũng đang g

u khó khăn, lúng túng đ

ng quy đ
ng khó khăn v

33 Xem:
- Chang Hee Lee, 1) Từ ậ ình công tự ế òa dự ợng tập

thể tại Việ ớng tới một hệ thố ạnh ở Việ ải quyết
tranh chấ ộng tạiViệtNam (2006)

- ệt Nam -Hoạ ộng và triển vọng sử ổi Luậ ảo
luận của ILO

QHLĐmang đ m nét đ phát đ

p lao đ
t đ a đ

n QHLĐ hài h a trên thương lư
t Nam (2008); 2) Hư ng QHLĐ lành m t Nam; 3) QHLĐ và gi

YoungmoYoon (2009), Công đoànVi t Công đoàn, Báo cáo th

Hộp 3
Ví dụ về ủ ại một nhóm doanh nghiệp và ý t ởng thực hiện thỏ ớc cấp

ngoài doanh nghiệp tại Cụm công nghiệp Hapro, xã Lệ Chi, huyện Gia Lâm, Hà Nội
CĐCS c a NLĐ t ư a ư

Cụm công nghiệ ợc thành lậ hoạ ộng từ 12/2004. Hiện nay, trong Cụm
công nghiệp này có 4 doanh nghiệ ộc lập (là các doanh nghiệ ớ ộc Tổ

ại Hà Nộ ã ợc cổ phần hóa). Tại mỗi doanh nghiệ ộc lậ ề ã có
C ới tổng số ời.

ợc sự ồng ý và h ớng dẫn củ ộ ại các doanh
nghiệ ã ợc tái cấu trúc bằng cách thành lập mộ ụm công nghiệp
Hapro. Từ ại các doanh nghiệ ớ ở viên củ
ụmcôngnghiệpHapro.

Hiệ ụmcông nghiệpHapro (có thể xem làmộ ằmngoài doanh nghiệp) có ý
t ởng và mong muố ại diệ ợng và ký kế ấ ề

ặt ra là:

ụ ợ ợng thỏ ớc tập thể với từ ại từng doanh nghiệp
hay không? hay chỉ ại từng doanh nghiệpmới có quyền này?

2. Nế ụmmuố ợng với tất cả ở các doanh nghiệp trongCụmvà ký
chungmột thỏ ớc tập thể thì có ợc hay không?Nế ợc thì sẽ thực hiệ ế nào?

p Hapro đư p và đi vào
p trư ng Công ty

Thương m đư p này đ
đoàn viên là 304 ngư

Đư ư a LĐLĐ TP. Hà N i, ngày 25/11/2009, các CĐCS t
p này đ đư t CĐCS cho toàn C

p trư thành các CĐCS thành

ư n cho NLĐ thương lư t TƯLĐTT. Tuy nhiên, v và
khó khăn đ

m có đư c thương lư a ư
có cácCĐCS thành viên t

n thương lư
aư đư uđư nnhư th

t đ
p đ c đây thu

i, nay đ p đ u đ
ĐCSv

đ

ng CĐCS t c đây tr a CĐCS
C

nnay, CĐCSC tCĐCSn
n đ n đ

1. CĐCSC ngNSDLĐ t

uCĐCSC NSDLĐ
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2.4.3.2. ịnh của dự thả ề ợng tập thể có giả ợc các
vấ ề ặt ra trên của thực tiễn hay không?

2.4.3.3. Một số kiến nghị

Các quy đ o BLLĐ v
n đ đ

thương lư i đáp đư

ChươngVD a ư
đư nào, song

dư ng như u tư hay các doanh
nghi p Hapro như trong các ví d Và như v

n thương lư
a Công đoàn các KCN B ương hay CĐCS C

nchưa có l

Trong tương lai ng, thương lư
và sinh đ

mchung nào đó gi
hương lư

, là đ a bàn đ u tư,
là cùng b

a ư
c như ư c IV Chương VD o BLLĐ. Thương lư

ng hư
a công đoàn và NSDLĐ trong ph

ng làmđ nhhư ng cho thương lư

trên đây, dư ng như chưa
ương lư n trong tương lai

t. Đây là v
a ư a

ư

ương lư t
như đ trên. Do đó, pháp lu t không nên xác đ t công
đoàn nào s thamgia thương lư p. Như đ

t công đoàn là TLĐLĐVN
và công đoàn này có toàn quy nh và tham gia thương lư nhân
danh đoàn viên c đang làm vi
nào.v.v. Đ i thương lư ng trư

TLĐLĐVN và đoàn viên c p công đoàn c
thamgia thương lư

tham gia thương lư
n chưa hoàn thi

ự thả ỉ ịnh về thỏ ớc tập thể cấp doanh nghiệp và cấp ngành.
Chúng tôi không rõ khái niệm và phạm vi ngành sẽ ợc hiểu và giải thích thế

ờ nó không bao gồm các doanh nghiệp có cùng quốc tị ầ
ệp trong Cụm công nghiệ ụ thực tế nêu trên. ậy,

những vấ ề và câu hỏ ặt ra từ thực tiễn mong muốn thực hiệ ợng tập thể
nhóm doanh nghiệp củ ình D ụm công nghiệp
Hapro vẫ ời giải từ ịnh của dự thả

, có thể hình dung rằ ợng tập thể ở cấp ngoài doanh nghiệp còn
có thể xuất hiện ở nhiều cấ ộ, với dạng thức phong phú ộng khác nữa. Về lý
thuyết, bất cứ khi nào tồn tạimộ ể ữa các doanh nghiệp là có thể tiến tới
t ợng tập thể chung trong phạm vi các doanh nghiệ ểm chung này, rõ
ràng, không chỉ là yếu tố ngành, mà còn có thể là nghề ị ịa lý, là quốc tị ầ

ạn hàng, cùng hãng gia công.v.v.

Ngoài ra, hiệu lực của các thỏ ớc tập thể cấp ngoài doanh nghiệp này cũng không nên quá
cứng nhắ ý t ởng thể hiện tại Mụ ự thả ợng tập
thể ngoài doanh nghiệp không phải lúc nào cũng nhất thiết dẫn tới những ràng buộc pháp lý
chặt chẽ, cụ thể về ều kiệ ộng, mà có thể chỉ là nhữ ớng dẫn cho mối quan hệ
giữ ạm vi nhấ ịnh, hoặc có thể chỉ là những khuyến nghị
về ều kiệ ộ ị ớ ợng tại từng doanh nghiệp.v.v.

Vớ ặt vấ ề ờ ịnh của dự thả tạ ều kiệ
ể cácmô hình th ợng tập thể cấp ngoài doanh nghiệp phát triể mộ

ạng và linh hoạ ấ ề khá phức tạ ể có thể có những quy ịnh pháp
luật thật phù hợp và cụ thể về thỏ ớc tập thể cấp ngoài doanh nghiệp, thay vì chỉ là thỏ
ớc tập thể ngành, cần phải có những nghiên cứu thêm, song có lẽmột số vấ ề chung cầ

ều chỉnh là:

i) Vì th ợng tập thể cấp ngoài doanh nghiệp có thể diễn ra rấ ạng, linh hoạ
ã phân tích ở ậ ịnh rất cụ thể tên mộ

ẽ ợng tập thể cấp ngoài doanh nghiệ ã phân tích
trong nhiều phần của Báo cáo này, ở Việt Nam chỉ có mộ

ền ra quyế ị ợng tập thể
ủa mình ệc ở bất cứ doanh nghiệp nào, ngành nào, nghề

ối vớ ợng tập thể cấp ngoài doanh nghiệp, tùy từ ờng hợp
cụ thể ủa mình sẽ quyế ịnh cấ ụ thể nào

ợng.

ii) Về ậ ể pháp luật có thể chỉ ra một tổ chức cụ thể nào sẽ
ợng cấp ngài doanh nghiệp ặc biệ ều kiện cụ thể của

Việt Nam, hệ thống tổ chứ ại diệ òn phát triể ện thì càng

oBLLĐ ch quy đ

ch đ

n đ i đ

các quy đ oBLLĐ.

p đ
t đi

p đó. Các đi
ch đ

đi n lao đ
t đ

đi n lao đ

i cách đ n đ các quy đ oBLLĐ ođi n
đ t
cách đa d n đ p. Đ đ

n đ n
xemxét đi

t đa d

t đ

t đ

phía NSDLĐ, cũng th t khó đ
. Đ t, trong đi

c đ n NSDLĐ c

không nên quy ịnh một cách thật cụ thể về ố ợng tập thể cấp ngoài
doanh nghiệp này. ật cầ ịnh về iều kiện, nguyên tắc
và thủ tụ ể ịnhmột tổ chức (hay không nhất thiết phải là tổ chứcmà chỉ làmột
nhómcủa nhữ ụ thể ủ ại diệ ể ợng tập
thể ở cấp ngoài doanh nghiệp trong từ ờng hợp cụ thể. ều quan trọng củ

ợng hiệu quả là chủ thể ợ ừa nhậ ố
ợng trên thực tế.

iii) Cùng vớ ịnh về hiệu lực và mối quan hệ giữa thỏ ớc cấp ngoài doanh
nghiệp với thỏ ớc doanh nghiệp ợ ịnh một cách linh hoạt , Mụ

Dự thả ần xemxét bổ sung thêm ịnh vềmối quan
hệ giữa cấ ợng tập thể cấp ngoài doanh nghiệp với

ếu có). Mụ ủ yếu củ ịnh này là nhằm bả ả
ạ iện thực sự của cấ ế ị ợng

thông qua sự thamgia thực sự củ ình này. Các quy ị ự
ậy cũng sẽ ợc thiết kế ại diệ

iv) Về phạm vi áp dụng thỏ ớc tập thể cấp ngoài doanh nghiệp, ều 96 Dự thảo
ần ợc nghiên cứ ể có nhữ ịnh bổ sung về trình tự, thủ tục và thẩm

quyền trong việc quyế ịnh mở rộng phạm vi áp dụng của một thỏ ớc cấp ngoài
doanh nghiệp sang các doanh nghiệ ố ợ ộng khác không thuộc phạm
vi của thỏ ớc ều kiện nhấ ịnh. Bằng cách này, có thể mở rộ ợc
diện bao phủ của thỏ ớc mà không phải thông qua quá nhiều quy trình th
ợng cụ thể. ột trong những thực tiễn pháp lý về ủa nhiề ớc cầ
ợc thamkhảo.

Cùng vớ ợng tập thể ế thamvấ ổ ờng xuyên, hai chiều
tạ ệ ò quan trọng không kém trong việc xây dự òa.
Kinh nghiệm rất phong phú của nhiề ớc cho thấ ế này có thể ợc thực hiện một
cách tự nguyện hoặc bắt buộ ịnh của pháp luật, thông qua các thiết chế ợc
thành lậpmộ ờng xuyên hoặc theo vụ việc với nhiều tên gọi, sứmệnh, thành phầ

ã có khá nhiều báo cáo cung cấp kinh nghiệm thực tiễn hết sứ
ạng về ế thamvấn tạ ệc của nhiề ớc trên thế giới. Báo cáo này xin

không nhắc lạ ã ợc cung cấ .

đ đ
n quy đ các đ

c đ xác đ
ngNSDLĐc ) có đ n đ

Đi

i các quy đ
c quy đ

oBLLĐcũng c các quy đ

CĐCS (n c đích ch a các quy đ o đ m
tính đ i đ t đ

đ
cho phía đ nNSDLĐ.

Đi
BLLĐc uđ ng quy đ

t đ
ng lao đ

khi có các đi t đ

QHLĐc

n, trao đ
c đóng vai tr

c theo quy đ

i các thông tin đ p đó

i tác thương lư
Thay vào đó, pháp lu

tư cách đ thamgia thương lư
ng trư a

thương lư này đư c công đoàn th n là đ i tác thương
lư

a ư
a ư đư hơn c IV

Chương IV
p công đoàn tham gia thương lư

NLĐ và
p công đoàn đang ra quy nh và tham gia thương lư

a đoàn viên vào quá tr nh tương t
nhưv đư

a ư
đư

a ư
p và đ i tư

a ư ng đư
a ư ương

lư Đây làm u nư n
đư

i thương lư , cơ ch i thông tin thư
i nơi làm vi ng QHLĐ hài h

u nư y cơ ch đư
đư

t cách thư n
và khác nhau. Đ c phong phú
và đa d cơ ch i nơi làmvi u nư

đư

2.5.1.1. Thực tiễn thực hiện và q ịnh của pháp luậtuy đ

34

2.5. ế tham vấn, giao tiế ờng xuyên, hai chiều tạ ệ
ế thamvấnhai bên, babênvềquanhệ ộng tại các cấpngoài doanhnghiệp

Cơ ch p thư i nơi làm vi c và cơ
ch laođ

2.5.1. Cơ ch p thư i nơi làm viế tham vấn, giao tiế ờng xuyên, hai chiều tạ ệc

34 Xem:
- Chang Hee Lee (2006), Quan hệ ộng và giải quyết tranh chấ ộng tạiViệt Nam, Tham luận của ILO

tạiViệtNam,Mục5.1.
- ệt Nam Hoạ ộng và triển vọng sử ổi Luậ ảo

luận củ ạn 73-87, Phụ lục 2

lao đ p lao đ

t đ a đ
a ILO, đo

YoungmoYoon (2009), Công đoànVi t Công đoàn, Báo cáo th
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Thực tiễ ở Việ ã xuất hiện khá nhiều những ví dụ tốt về việc thực hiệ
ế thông tin, tham vấ ờng xuyên tạ ệc (XemHộ ố ại

Việ ạ ợc sự thống nhất nhận thức về sự cần thiết, vai trò và hiệu
quả của c ế thông tin, thamvấ ờng xuyên tại ệc trong việc: i) ẩy hợp
tác giữ ại doanh nghiệp; ii) phòng ngừa tranh chấ ộng, ình công
tự phát và; iii) ế ại diện bổ sung cho L .

n QHLĐ t Nam đ
p 5). Các đ i tác QHLĐ t

thúc đ
p lao đ đ

đ N Đ

n cơ
ch n thư i nơi làm vi

t Nam đang ngày càng đ t đư
ơ ch n thư nơi làmvi

a NLĐ và NSDLĐ t
là cơ ch

Hộp 4
Một số ểm khác nhau giữ ợng tập thể ế tham vấn tạ ệcđi a thương lư và cơ ch i nơi làm vi

Thương lượng tập thể Cơ ch i nơi làm viế tham vấn tạ ệc

Nế ợng thành công, kết quả là các bản
thoả ớc tập thể có hiệu lực ràng buộc về pháp lý
vớimỗi bên

u thương lư
ư

Nội dung t ợng tập thể chủ yếu là những
vấ ề mang tính phân phối ột lợi ích

ề ều kiệ ộng

hương lư
và xung đ

như ti n lương và các đi
n đ

n lao đ

Các ợ ảm bảo quyền thực hiện
ộng công nghiệp ình công, bế ởng

ạ ợc thoả thuậ ợng
tập thể.

bên đư hành
đ như đ xư

t đư n trong thương lư

c đ
khi

không đ

T ợng tập thể ờng ợc tiế
ột lần, tuỳ thông lệ từng

quốc gia

hương lư thư đư n hành
hàng năm hay hai năm m

Thương lư thư ng do công đoàn th
a đoàn viên theo quy ch

ợng tập thể ờ ực
hiện với sự tham gia củ ế
thành viên

Kết quả của tham vấn hai bên không tạo ra những
thoả thuận ràng buộc về mặt pháp lý mà chủ yếu là
những khuyến nghị với các bên

Nội dung thamvấn hai bên chủ yếu là những vấ ề
không mang tính phân phối và là những công việc
vàmối quan tâm hàng ngày của các bên tạ
ệc

n đ

i nơi làm
vi

Hành đ p không đư
khi hai bên có quan đi

ộng công nghiệ ợc phép tiến
hành ngay cả ể ối lập trong
quá trình thamvấn

mđ

Các phiên họp tham vấ ợc tổ chức ờng
xuyên, ờng là hàng quí, hàng tháng hoặc thậ

ờ ần, hàng ngày.

n đư thư
thư m

chí thư ng xuyên hơn là hàng tu

Công đoàn thư
cơ ch i nơi làm vi c thư

có
là đoàn viên công đoàn hay không và nó có th
đư khi không có công đoàn

ờ ò nòng cốt, tuy nhiên
ế thamvấn, hợp tác tạ ệ ờng có

sự tham gia của tất cả ất kể họ
ể

ợc thực hiện ngay cả

ng đóng vai tr

các nhóm NLĐ, b

Hộp 5: ời ví dụ tốt
về thực tiễn thực hiệ ế tham vấ ờng xuyên tạ ệc

Mư
n cơ ch n thư i nơi làm vi 35

2. Công tyMay thêuHiể ạt (quậnTânPhú - TPHCM)

3. Công tyMaymặcBìnhD ỉnhBìnhD

4. Kháchsạ ệNhất - TPHCM

5. Công tyDu lịchPhúThọ

6. Công tyDệ ịnh

7. Công tyNidecTosok -KCXTânThuận

.

nĐ

nĐ

tmayGiaĐ

Doanh nghiệp này lại gặp phải vấ ề khác. Công ty không thiế ại thiế
ộng. Khoảng 2 tháng một lầ ốc công ty gặp gỡ trực tiếp công nhân ể ổi về tất cả
những vấ ề liê ến việ ời sống của công nhân. Thông qua các cuộc gặ ờ

ã vậ ộ ất, nỗ lực làm việ ể thực hiện tốt nhữ
ủ ối tác Nhật Bản. Kết quả, chỉ với 130 công nhân ài lòng

về chấ ợ ế ộ giao hàng của công ty. Nhờ vậ ã tin t ởng, cam kế
ặt hàng lâu dài. Tại cuộc gặp gỡ gầ ất, công nhân thẳng thắ ặt vấ ề: Liệ
ổ ị ể ãnh ạo công ty cam kết ổ ị

ổi lại, công ty cũng yêu cầu công nhân phải bả ả ất, chấ ợng,
hiệu quả công việ ể giảm bớ công nhân, công ty cũng cam kết hỗ trợ
nhà trọmiễn phí, tiền học, gạo cho công nhân hằng tháng.

Ở doanh nghiệp này, ốc bắ ầu sự hợp tác với công nhân từ những vấ ề ởng chừng
rất nhỏ nhà vệ ớc tiên là cải tạo nhà vệ ể công nhân thật sự thoảimái; kế ến là
cải tạo nhà trọ ể xe rồ ế ởng. Sau khi chu tất các công việc trên, công ty mới tiế
ến hợp tác về việ ất, chấ ợng sản phẩm. Tất cả sự ổ ề ợc bàn
bạc cùng công nhân ở từng tổ sản xuất. Mộ ều khá thú vị là hiệ ến nhiều công tymay,
mọ ời sẽ thấy rất phổ biến việc dùng tín hiệu cờ trong các chuyề ết rằ

ết quả củ ợ ộng cải tiến tại Công tyMaymặc BìnhD ỗi công nhân ợc trang
bị 3 lá cờ nhỏ ể thông báo tình trạng làm việc củamình: Cờ ỏ là có hàng lỗi, cờ ờ
hàng và cờ ề ởng nhìn vào màu cờ sẽ biế ần gì.
Lãnh ạo công ty nhìn nhận: Nế ợc trân trọng, những ý kiế ủa công nhân trực tiếp
luônmang lại lợi ích thiết thực.Nhờ ở ặpphải những vấ ề bất ổn.

Trong các dịp sinh hoạt tập thể của nhân viên không bao giờ vắng mặ ốc Công ty. Sự gần
gũi trong những hoạ ộng tập thể làm cho nhân viên dễ ợp tác chuyênmôn. Tại
khách sạn, bất cứ nhân viên nào cũng có thể ến về tất cả các lĩnh vực hoạ ộ
ều kiện làm việc, kinh doanh, cải tiến cách phục vụ... Hằng tuầ ởng phòng, ban họp cùn

ốc và xem xét những góp ý của nhân viên. Sự hợ ã mang lại hiệu quả kinh
doanh cao, tất nhiên thu nhập của nhân viên cũng cao: bình quân 6 triệ ồ ời/tháng.

Trong thờ ểm ngành du lịch gặ ã phát ộ ợ ến
nhằmcải thiện doanh thu của công ty. Kết quả ý kiến của tập thể ộ ợc gử

ốc vớ ủ các sáng kiến: từ việc cải tiế ết kiệ ến cung cách phục
vụ... Các sáng kiế ã thực sự giúp doanh nghiệ ợt qua suy thoái kinh tế củ

ệc làm và quyền lợi củ ợc bả ảm. ến nay nhiều ý kiến trong số ẫn còn
ợc áp dụng và việc trân trọng ý kiế ủa trở thành nề nếp tại công ty.

ấn ịnh lịch vào thứ Ba và thứ Bảy hằng tuần, công nhân nào có bức xúc,
nguyện vọng gì ề ến phòng công bày tỏ. Từng ý kiế ợc chủ tị ghi chép
cẩn thận vào sổ ể làm việc vớ ốc. ý kiến về bữ ã
ợc công ty và giải quyết thấ Lãnh ạo Công ty cho rằng, các buổi tiế

ã giúp công ty nắm bắ ợ ện vọng của công nhân một cách nhanh nhấ ờng
tận nhấ ó, công ty cũng kịp thời giải quyết những khúcmắ ể công nhân
bị ức chế ợc chia sẻ, thấu hiểu. Cũng qua sự tiế ốc còn tạ ợc
sựgầngũi với công nhân, giúp họ tự tin,mạnhdạn khi có những vấ ềmuốn ề ạt.

Một trong những kênh thực hiện giao tiếp và tham vấn giữ ãnh ạo doanh nghiệ
ý Rất nhiều ý kiến về tiề ấ ợng bữ ều kiện làm việc; cả những
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1. Công tyLiêndoanhVĩnhHưng (quận12-TPHCM)

Sử dụng tới 2.600 công nhân, ầ ặp rất nhiề ề
ố ịnh phải thẳng thắ ổi với công nhân về những vấ

ề ả ối mặt, vậ ộng họ chia sẻ ố gắng thực hiện tốt nhữ
ện có. Về phía công ty, tuy thiếu việ ẫn bả ảm thu nhập của công nhân

ới 2,2 triệ ồ ời/tháng. Bằ ã nhậ ợc sựhiểu biết và tin cậy của
công nhân. Họ ã tự giác nâng cao tinh thần trách nhiệm, sẵn sàng chia sẻ ớ
ế ã quay trở lại, hoạ ộng củ ã v ợ ạ

ặpphải nhữngbất ổn nào về

đ u năm 2009, Công ty g u khó khăn v
cCông ty xác đ n trao đ n

đ i đ n đ khó khăn, c
o đ

u đ
đ khó khăn v i Công ty.

Đ t đ a Công ty đ t qua giai đo
QHLĐ.

đơn hàng. Trong
lúc khó khăn, Ban giámđ
mà công ty đang ph ng đơn

hàng hi c nhưng v không
dư ng/ngư ng cách này, Công ty đ n đư

n nay, đơn hàng đ ư n khó khăn mà
không g

35 Nguồn: http://www.nld.com.vn/20090729101834198P0C1010/noi-mang-cong-nhan-voi-giam-doc.htm
hhttp://www.nld.com.vn/20091007121827816P0C1010/lang-nghe-cong-nhan.htm
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m đi
c đ

ột lần (hoặc tổ chức bấ ờng khi có một số ều kiện và có yêu cầu). Hội nghị
ợc tổ chứ ình kỳ

t thư NLĐ
đư hàng năm.sáng kiến, cải tiến kỹ thuật... ã ợc gử ý. Lãnh ạo công ty

cùng xem xét, giải quyết thấ ốc hành chính nhân sự công ty cho biết: “Nhờ lắng
nghe, giải quyết kịp thời những bức xúc, kiến nghị của công nhân ã giữ ợc nhiều
ộng giỏi, tâm huyế ồng thờ òn nhậ ợc nhiều cải tiến giảm bớ

ạn, tiết kiệmnguyên vật liệu cho công ty”.

Các buổi tiế ờng xuyên là hình thức thực hiện việ ổi thông tin và thamvấnở công ty
này. Qua những buổi tiếp xúc, không chỉ công ty lắng nghe, giải quyết kịp thời những bức xúc của
công nhân mà chính công nhân cũng chia sẻ nhữ ủ ợ

ế ịn ty không thông báo bằ ả
ổ ốc và chủ tịch trực tiế ến từ ởng gặp gỡ công nhân. Qua cuộc gặp
gỡ này, công nhân có dịp phả ện vọng củamình; ồng thời công ty cũng kêu gọi
công nhân chia sẻ ình hình lạm phát, thiế ủ tịch công ty
cho biế ản, giấy tờ ời trung gian cũng không thể nào phản ánh hế ợ

ện vọng của công nhân. Chỉ ối thoại, công nhân và doanh nghiệp mới có dịp thông
cảm, chia sẻ lẫn nhau”. Hiện nay, việ ối thoạ ịnh kỳ giữ ốc và công nhân ợc dùy
trì th ờng xuyên.

Tại Công ty này, hằng ngày, chủ tịch ều tiếp xúc, lắng nghe ủa công nhân và
thông báo tình hình sản xuất, kinh doanh của công ty. Nhờ vậy, rất nhiều việc của công ty, công nhân
ều biết và chia sẻ ợc lại, công ty cũng lập một hộ ể công nhân trực tiếp góp ý với công
ty. Chủ tịch công ty cho biết: “Mọi thắc mắc của công nhân, ều
biết. Chính sự lắng nghe, thấu hiểu này, cảmxúc không bị dồn nén, công nhân yên tâm làmviệc”
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8. Công tyFreetrend -KCXLinhTrung I (TPHCM)

9. Công tyPhúcThắng (quậnThủ ức- TPHCM)Đ

Vấ ề ặ ữngmô hình tố ải là thực tiễn phổ biến
ở các doanh nghiệpViệtNam.Tuy nhiên ữngminh chứng thuyết phục cho việc cần
thiết phả ẩy sự phát triển củ ế ử ổ
ột trong nhữnggiải pháp quan trọ ể góp phần phổ biến thực tế

Nhìn vào Dự thả ể thấ ã có nhữ ịnh về việ ải tham
vấ ại diệ . Cụ thể là ải tham khảo ý kiế ớc
khi ra quyế ịnh về một số vấ ề ất việc làm; bả ảm việc làm khi sáp
nhập, hợp nhất, chia tách doanh nghiệp ấm dứ ế

ởng; xây dự ả ịnhmứ ộng; xây dựng nộ ộng;
xử lý kỷ luật, trách nhiệmvật chấ ối vớ

Bên cạ , còn phải kể ến các hình thức ệc và quá trình ra
quyế ịnh củ khác ế ại diện bổ sung củ là ại hội
CNVC trong doanh nghiệ ớc (thực hiệ ịnh tại ịch số
01/2005/TTLT ủ VN và Bộ
L vàHội nghị trong các doanh nghiệp dân doanh (thực hiệ ịnh
tại Quy chế thực hiện dân chủ ở công ty cổ phần, công ty TNHH ban hành kèm theo Nghị
ịnh số ngày 28/5/2007 của Chính phủ ố

32/200 ). Thông qua các hình thức này, có nộ
ợc tham gia cùng với doanh nghiệ ể ra quyế ịnh; có nộ ợc tham gia ý

kiến; có nộ ợc cung cấp thông tin và thực hiện việ ối vớ
ại hội CNVC ại hội toàn thể hoặ ại hộ ại biể ợc tổ chứ ịnh kỳ từ
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Hộp 6
Một số vấ ề ặt ra về thực tiễn việc thực hiệ ại hội CNVC và hội nghịn đ đ n đ NLĐ

1. Một số tìnhhìnhchung

ối với hình thức hội nghị ại các doanh nghiệp dân doanh:

36

Kết quả

Tồn tại, hạn chế

- Việc tổ chức ại hội CNVC trong doanh nghiệ ớc: ạt 92
ớ ộ ại hộ chủ yếu là mục tiêu khắc phụ

ì ổ ịnh sản xuất, việc làm; mở rộng thị ờng nộ ịa và bạn hàng mớ ớ ầ
ớ ấu lạ ầ ản xuấ ộ ể nâng cao chấ ợng sản phẩm, giảm giá

thành hiệu quả kinh doanh, bả ảm thực hiệ ả ối với . Hoàn
thiện quy chế nội bộ, nhất là quy chế về tiề ở ể tạ ộng lựcmới.

- Việc tổ chức Hội nghị . N ình hình tổ chức Hội nghị ến triển tố
ình quân số công ty cổ phần và công ty trách nhiệm hữu hạ ã

tiến hành tổ chức Họi nghị ạ ớ Nội dung Hội nghị
chủ yếu tập trung bàn biện pháp duy trì sản xuất, chia sẻ việ ể có thu nhập, duy

trì việ ể giữ chân , nhấ ộng có trình ộ chuyên môn cao; xây dựng quy
chế tiề ộ ộng, ký T ể ểm thực hiện chính sách cho

ố ối thoại vớ ẻ tình hình khó kh ản xuất kinh doanh hiện tại và
biện pháp giải quyết quyền lợ ịnh.

- Một số doanh nghiệp tổ chứ ại hội CNVC và Hội nghị ảm bảo tiế ộ thờ
ịnh.

- Một số còn làmmang tính hình thứ ối phó; nộ ại hội, hội nghị chuẩn bị
ịnh pháp luật hiện hành và yêu cầu thực tế nên hiệu quả còn thấp.

Nội dung quy chế dân chủ ởmột số doanh nghiệ ị còn dậ
ịnh của pháp luậ ụ thể hóa vào thực tế củ ị, doanh nghiệp mình. Việc chỉ
ạo xây dựng và thực hiện quy chế dân chủ theo Nghị ịnh 87/ òn nhiều bất
cập, triển khai chậ òn ỉ ạ ể ển khai diện rộng.

- Một số ị vẫn còn lúng túng trong việc tổ chứ ại hội CNVC ởmô hình doanh nghiệp
mới (công ty mẹ - công ty con, Tậ ế); một số ổ chứ ợ ại hội
CNVCởcấpTổng công ty.

- Một trong những tồn tại trong việc tổ chức Hội nghị ờ ểm tổ chức hội nghị
ị ờng kết hợp Hội nghị ớ ại hộ ồng cổ ặc hội nghị tổng

kết cuố nghiệp tổ chức rất muộ ờ ại hội cổ ữ
ổ chứ ợ ờng do chủ doanh nghiệp ợc phổ biế ầ ủ ịnh

của pháp luậ ới thành lập, thiếu thông tin và kinh nghiệ ủ ộng
thamgia với chủ doanh nghiệp tổ chức hội nghị

ã có khá
nhiều bài báo lên tiế ộng về chấ ợng của hội nghị ại các doanh nghiệp ngoài
ớ ổi bật là sự lo ngại về tính hình thứ ật sự là diễ ủ ể

ợc thamgia và có tiếng nói tạ ệc.

Đ Năm2009 đ %, tăng 16%so
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2. Riêng đ NLĐ t
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36

37

Nguồn: http://www.congdoanvn.org.vn/details.asp?l=1&c=1&m=3743

Xem:
- http:/ /www.laodong.com.vn/Home/Khi-nao-thuc-su-la-dien-dan-dan-chu-cua-nguoi-lao-

dong/20097/146351.laodong
- http://www.laodong.com.vn/Home/Ban-khoan-vi-khong-co-thanh-tra-nhan-dan/20097/146115.laodong
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2.5.1.2. Một số nhận xét và vấ ề ặt ra

2.5.1.3. Một vài kiến nghị

n đ đ

Q ịnh trên của dự thả ản về ại hội CNVC và hội nghị
,một số nhận xét và vấ ề ặt ra là:

bản chấ ịnh củ ộ ải tham khảo ý kiế
ớc khi ra quyế ịnh vềmột số vấ ề ịnh về ại hội CNVCvà hội nghị

ịnh về ế tham vấ ổi thông tin giữ ạ
ệc.Tuy nhiên, có thể thấ ịnh củ ản về ại hộiCNVCvàhội

nghị ừa cómột số nội dung trùng lắp, song lại không bổ ợ ể từ
kết hợp với nhau tạo thành một hệ thố ịnh (hay một chế ị ối thống
nhấ ồng bộ về ế này.Trên thực tế ịnh củ ịnh về ại hội
CNVCvàhội nghị ợc thực hiện tách rời, không có sự hỗ trợ lẫn nhau.

ịnh củ ỉ nói về ờng hợp NSD ải tham vấ
ớc khi ra quyế ịnh. Vấ ề ặ ậy, việc tham vấ ợc thực hiện

theo vụ việc, chứ không phả ợc thực hiện ịnh kỳ, ờng xuyên ồng thờ
ề ị ớng dẫn các bên về quy trình, thủ tục thực hiện việc tham vấ
ịnh nhằm bả ảm ý kiến của mọ ều phả ợc phản ánh trong quá trình

thamvấ ặc biệt, vì cách tiếp cận củ ệc thamkhảo ý kiế ợc thực hiện theo
vụ việ ịnh về các thiết chế ể thực hiện việc tham vấn ( ờng là
các hộ ồng hoặc ủy bản với sự thamgia của cả ại diệ ệm
của nhiề ớc). Việc tham vấn chỉ ợc thực hiện theo vụ việc; cộng với việc thiế

ịnh về quy trình và thủ tục nhằm bả ảm sự tham gia củ ình tham
vấn; thiếu các thiết chế ờng trự ể thực hiện việc tham vấn thực sự là một trong những
nguyên nhân ả ởng nghiêm trọng tới chấ ợng, hiệu quả của thực tiễ ế tham
vấn hợp tác tạ ệc trongQ ởViệtNam.

ịnh về ại hộiCNVCvà hội nghị ặc dù có tiến bộ ớ ế
tham vấ ợ ị ề khía cạnh quy trình và thiết chế thực hiện, song lại
có hạn chế lớn về ờng xuyên. Sự so sánh ởHộp 4 và thực tiễn các ví dụ tốt trongHộp
5 cho thấy, nội dung củ ế tham vấ ổi thông tin tạ ệc chủ yếu là
những vấ ề hàng ngày củ ể giải quyết những vấ ề

ì c ế thamvấ ổi thông tin phả ợc thực hiện hết sứ ờ
ã chỉ ra trong Hộ ể ợi và kỳ vọng những vấ ề thuộcmối

quan tâm hàng ngày của họ sẽ ợc giải quyế ại hội CNVChoặc hội nghị
ợc tổ chứ ặ ột lần. Có lẽ, tính thiế ờ

ả ại hộiCNVCvàhội nghị ở nên hình thức và kémhiệu quả trên thực tế.

Xuất phát từ nhữ ề nghị ần nghiên cứ ể bổ sungmột số nội
dun

i) Có mộ ặc một mụ ịnh về ế tham vấn tạ ệc
ặc mục này, ngoài việc bổ sung thêm một số nội dung (sẽ ợ ề

xuấ ớ ần xem xét ể ịnh về ại hội CNVC, hội nghị
tạ ả ị pháp lý không cao vào BLL ế tham
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t các quy đ aBLLĐbu cNSDLĐph
t đ n đ đ

n, trao đ NSDLĐ t
y, các quy đ đ

NLĐv c cho nhau đ đó
ng các quy đ đ

t, đ , các quy đ đ

các quy đ a BLLĐ ch LĐ ph
t đ n đ đ

đ . Đ i, BLLĐ
không h có các quy đ n;
các quy đ o đ i NLĐ đ

n.Đ
đ

i đ đ
u các

quy đ o đ a NLĐ trong quá tr
c đ

HLĐ

các quy đ đ NLĐm
c quy đ nh trong BLLĐ v

n, trao đ
n đ n đ

n, trao đ
p 4). NLĐ không th đ n đ

t thông qua đ
c 1 nămho c 2,5 nămm

NLĐ tr

BLLĐc u đ
g sau đây:

c đ
i đây), c pháp đi n hóa các quy đ đ

NLĐ i các văn b Đ.

và các văn b

n công đoàn
trư và các quy đ NLĐ
là các quy đ cơ ch a NLĐ và i nơi làm
vi aBLLĐvà các văn b

sung đư
nh) tương đ

cơ ch aBLLĐvà các quy đ
NLĐđư

các trư n công
đoàn trư t ra là, như v n này đư

i đư thư
nh hư

i đư
aBLLĐ là vi n đư

c, nên không có các quy đ thư
nNLĐvàNSDLĐnhư kinh nghi

u nư đư

thư
nh hư t lư n cơ ch

i nơi làmvi
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tính hàng ngày đó th ơ ch i đư c thư ng
xuyên (như đ

đư NLĐ
đư u thư ng xuyên là nguyên nhân cơ
b n làmchođ

ng phân tích trên đây, đ

t chương ho c riêng quy đ cơ ch i nơi làm vi .
Trong chương ho đư

t dư
n đơn hành, có giá tr Cơ ch

,

Thứ nhất,

Thứ hai,

Thứ ba

vấn, hợp tác tạ ệc là một trong những cấu phần (chế ịnh) quan trọng của
pháp luật về ủa nhiề ớc trên thế giới và Việt Nam có lẽ cũng cần tham
khảo thỏ h nghiệmnày.

ii) Hoàn thiện và bổ ịnh về quy trình, thủ tục thực hiện việc tham
vấn, hợp tác tạ ệc; gắn với vai trò và sự tham gia trực tiếp củ
ấp trên tạ ã cóC ặ ã ề xuất ở các phần trên
của Báo cáo này. Mụ lớn nhất củ ịnh này là nhằm bả ảm tiếng nói
của mọ ố ợ ộ ều phả ợc phản ánh một cách thực chất trong hoạ
ộng tham vấn, hợp tác tạ ệ - ều kiện mấu chố ể bả ảm tham vấn

thực chất và hiệu quả.

iii) Bổ sung ịnh về việc thành lập các thiết chế thực hiện việc tham vấn, hợp tác tạ
ệ ều kiện cụ thể ởViệt Nam,mô hìnhHộ ồng hòa giả ộ

ở ợc xem xét cải tiế ể trở thành thiết chế thực hiện việc tham vấn và hợp
tác tạ ệc này.

ã phân tích ở phần trên, chúng ta không thể ế hoạ ộ
ờ ể giải quyết các vấ ề phát sinh và là mối quan tâm hàng ngày củ

ạ ệ ịnh về các thiết thực hiện tham
vấn, hợp tác tạ ệ ề xuất ở ạn trên và các thiết chế ại hội CNVC, hội
nghị ợ ển hóa từ ả ới luật, cần phả ợc thiết kế ể bả
ảmhoạ ộ ố ờ ệ ợc nêu tạiHộp4).

ã trình bày trong Hộp 4, ờ ò nòng cốt trong việc
thực hiệ ế tham vấn, hợp tác tạ ệc. Tuy nhiên, mọ ất
kể họ ều có quyền có tiếng nói trong quá trình
thực hiệ ế ồng thời, việc tham vấn và hợp tác còn có thể ợc thực hiện
ngay cả ần có nhữ ịnh nhằmbả ảm
việc thực hiện ế tham vấn, hợp tác tạ ệc với sự tham gia của tất cả

ố ợ ộng ngay cả ặ ại
doanh nghiệp.

ế tham vấ ối thoại xã hội ba bên và hai bên ở các cấp ngoài doanh nghiệp, có thể
ợc thực hiện ở nhiều cấp cụ thể khác nhau ệp, ngành nghề, vùng

miền và cấp quố ế này cũng có thể ều vai trò, sứ mệnh khác nhau, từ
việc thực hiệ ẩy thự ở các cấ ến hoạ ịnh chính sách, luật
pháp về kinh tế, xã hội nói chung hoặc chỉ về nhữngvấ ề về .
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2.5.2.1. Một số vấ ề từ thực tiễnn đ

38

2.5.2. C ế tham vấ ối thoại xã hội hai bên, ba bên về quan hệ ộng tại các cấp
ngoài doanh nghiệp

ơ ch n, đ lao đ

38 Xem:
- ớng tới một hệ thố ạnh ở Việt Nam, Báo cáo thảo luận của ILO,

Mục4.4.
- ệt Nam -Hoạ ộng và triển vọng sử ổi Luậ ảo

luận củ ạn 88-93

Chang-Hee Lee (2008), Hư ng QHLĐ lành m

YoungmoYoon (2009), Công đoànVi t Công đoàn, Báo cáo tht đ a đ
a ILO, đo



Trong đi đều kiện cụ thể củaViệ ần, có lẽ ỳ vọ ế ối
thoại xã hội hai bên

tNam, trong tương lai g chưa nên k ng cơ ch
hoặc ba bên ở cấp ngoài doanh nghiệp với những vai trò, sứ mệnh lớn

lao ợc thực hiện một cách phổ biến ở nhiều cấp. Tuy nhiên, mộ ế tham vấn, ối
thoại xã hội nhằm thực hiệ ẩy thực tiễ ở cấp trung và cấp doanh nghiệp là
có thể thực hiệ ợc. Thực tế thờ ã có khá nhiều những cuộc gặp gỡ ối thoạ

ợc thực hiện ở nhiều cấp, nhiề ị ữ ới hiệp hội
các doanh nghiệp (chủ yế L Q ốc, Nhật Bản); giữa oàn vớ

ản lý nhà n ớc.v.v.

Những sáng kiến thực hiện các cuộ ối thoại xã hộ ã ạ ợc một số kết quả nhấ
ịnh, góp phần vào cải thiệ ực tế. Tuy nhiên, có thể thấy, việc thực hiện các

cuộ ối thoạimangdáng dấp tự phát, từ ẫ ến nhữnghệ lụy và vấ ề

- Thay vì thực hiệ ối thoại giữ ớ ại diệ ì có cuộ ối thoại
lại là giữa công nhân vớ ãnh ạ ả ững thắc
mắc củ ộ ại diệ ớc.

- Thay vì ối thoại hai bên hoặc ba bên giữ ố ại diệ ớc -
- ì có cuộ ối thoại lại diễn ra giữa doanh nghiệp, ớ ại diện của
cả ối tác xã hội trên ại diệ ớc, tổ chức củ

ầ ợ ứng ra giả ắcmắc của các doanh nghiệ

- Về nộ ã cómột số cuộ ối thoại xã hộ ợc thực hiện giữ ại
diện các doanh nghiệp, chủ yếu tạ ồng Nai và Bình D ội dung là những
vấ ề về tiề ều kiệ ộng tại các doanh nghiệp. Tuy nhiên, nội dung
phổ biến của các cuộ ối thoại khác chủ yếu là những vấ ề về chính sách, pháp
luật. Chừngmự ể gọi các buổ ối thoạ ững buổi giả

luật cho doanh nghiệ ờ ứng ra giả ờ ại diệ
ớc hoặ ặc tổ chứ ại diệ Một cán

bộ ấ ở ợc phỏng vấn cho biết, doanh nghiệ ắ ầu
giảm dần sự ến các cuộ ối thoạ ợc thực hiện theo cách này (biểu hiệ

ệp tham gia). Nguyên nhân chủ yếu là các cuộ
ối thoại này không góp phần thiết thực vào những vấ ề về ều kiệ ộng tại

doanh nghiệ ại diệ ớ ờng chỉ giả
ặc hứa giải quyết những khúcmắc, song nhiều khi không thực hiệ ợc những gì

ã hứa.
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2.5.2.2. Một số kiến nghị về chính sách

Có thể dễ dàng nhận thấy rằng còn khá nhiề ể ẩn mực về hình thức và nội
dung của các cuộ ối thoại xã hội nói trên và sự thiếu chuẩn mự ột trong những
nguyên nhân hạn chế hiệu quả thực sự củ ối với thực tiễ Việc xây dựng một
thực tiễ ối thoại xã hội hiệu quả là công việc phức tạp, với nhiều yếu tố òi hỏi sự nỗ lực
của tất cả các bên có liên quan. Pháp luật không phải là yếu tố duy nhất góp phần vào sự
thành công của thực tiễ ối thoại xã hộ ều kiện cụ thể về
ực tiễn pháp lý củaViệ ịnh của pháp luật có thể sẽ làmột trong những yếu

tố quan trọng tạ ều kiệ ẩy việc thực hiệ ối thoại xã hội hai bên, ba bên ở cấp
ngoài doanh nghiệpmộ ối chuẩnmực, từ ết thực vào sự ổ
ịnh, hài hòa củ trên thực tế. Một số gợi ý chính sách những nhà soạn thả

cần xemxét là:

ần có nhữ ịnh khuyến khích vàmở ờ ế thamvấ ối
thoại tại các cấp ngoài doanh nghiệp phát triểnmột cách tự ớng.

ệc tham vấn v ối thoại hai bên hoặ ợc thực hiện giữ -
ại diệ - ại diệ ớc. Pháp luật chỉ
ều kiệ ể tùy từ ờng hợp cụ thể, chính các bên sẽ ịnh cấ
ại diệ ớ ại diệ ẽ ối thoại và tham

vấn hai bên hoặ ịnh này chủ yếu nhằm bả ả
ối thoại thực sự là những chủ thể ại diện cho phía mình với sự tham gia của các

thành viên trong phạ ối thoạ ều quan trọ ể có tham vấ ối thoại thực
chất và hiệu quả là các bên phải thực sự có thiện chí và mong muố ối
thoạ ự tự nguyện và sự công nhận củ ối vớ ố ối thoại cầ

ợ ề cao bở ịnh của pháp luật.

ii) Nội dung tham vấ ối thoại ngoài việc giúp cho quá trình hoạ ịnh chính sách
(chủ yếu ở cấp quốc gia), cần tập trung vào những vấ ề củ ại các doanh
nghiệ ết quả tham vấ ối thoại ngoài những khuyến nghị về

ối vớ ững khuyến nghị hoặ ớng dẫ ối
với các doanh nghiệp về quy

u đi
c đ

a nó đ n QHLĐ.
n đ , đ

n đ
tNam, các quy đ

o đi n đ
đó, có đóng góp thi n

đ a QHLĐ o BLLĐ

i) BLLĐc ng quy đ
Theo

đó, vi
n NSDLĐ đ
nđ xác đ

tham gia đ
o đ

đ
m vi đ i. Đi ng đ

n tham gia đ
i. Do đó, s i đ i tác đ
c đ i các quy đ

ch đ
n đ a QHLĐ t

p. Theo đó, k chính
sách đ n đ

m chưa chu
c đó là m

i đó.Tuy nhiên, trong đi văn hóa và
th

n và thúc đ
t cách tương đ

đư ng cho cơ ch n và đ
giác và đúng hư

à đ c ba bên đư a công đoàn
đ n các cơ quan nhà nư đưa ra các tiêu chí và
đi ng trư p công đoàn nào,
đ n cơ quan nhà nư c nào và đ nNSDLĐ là ai s

c ba bên. Các quy đ m các bên tham gia
đ

n và đ

a các bên đ n
đư

n và đ

n và đ
i cơ quan ban hành chính sách, là nh c hư

ền lợi, nghĩa vụ cụ thể củ ề ều
kiện làmviệc vàmối quan hệ giữ ớ ại doanh nghiệp.

ịnh về Ủy ban Quan hệ ộ ớng mở
rộng ủy ban này xuống các cấp thấ ồng thời, xem xét cải tiến nhữ ịnh
về nhiệm vụ, quyền hạn của ủy ban nhằm biến nó trở thành thiết chế ờng trự ể
thực hiệ ẩy hoạ ộ ối thoại và thamvấnở các cấp.

Bảo vệ ối vớ ủ yếu bao gồm ịnh về việc bảo vệ ối vớ
cán bộ ọ thành lập, gia nhập hoặc tham gia các hoạ ộ

ịnh này có thể bao gồm nhiều loạ ịnh bả ảm việc làm
cho cán bộ ả ả ều kiệ ện làm việc cho cán bộ

a các bên như ti n lương, đi
aNLĐ, công đoàn v

iii) Xem xét đưa các quy ng vào BLLĐ theo hư
p hơn. Đ

thư
n và thúc đ

i công đoàn ch i công
đoàn, công đoàn và NLĐ khi h ng
công đoàn. i như các quy đ

công đoàn; b n, phương ti công đoàn; các

iNSDLĐ t

đ lao đ
ng quy đ

c đ
t đ ng đ

pháp lý đ các quy đ đ
t đ

Các quy đ o đ
o đ m đi

2.6.Quyđ ođ địnhvàbả ảm thựchiệncácbảovệpháp lý ối với côngđoàn
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39 Thông tin vềmột số các cuộ ối thoại gầ ể tìm ọc tại:
- http://vneconomy.vn/20081111012316318P5C11/doanh-nghiep-han-va-lao-dong-viet-lam-gi-de-hieu-

nhau.htm
- http://www.laodong.com.vn/Home/Tang-cuong-hop-tac-kiem-tra-va-doi-thoai/200912/167038.laodong
- http://www.laodong.com.vn/Home/Mong-tinh-ghi-nhan-nhung-khong-de-day/20099/156040.laodong
- http://www.laodong.com.vn/Home/Quyen-loi-cong-nhan-oan-vai-cong-doan/200910/159916.laodong
- http://www.nld.com.vn/20090904124827339P0C1010/no-luc-keo-giam-tranh-chap.htm

cđ nđây có th đ



hành vi s
đây là nh i công đoàn này không bao g

công đoàn c c công đoàn dành cho cán b
ư ch lương b công đoàn là n

a công đoàn và không thu i tư làLCĐ.

àn trên đây, t u
nư

ng công đoàn

luôn đư vào các quy đ o 4 LCĐ vàD
nh này

màkhôngđ i công đoàn.

ông đoàn và NLĐ khó có th
n đúng và đ

ng công đoàn là m
nh hư ng công đoàn trong th

ng công đoàn đư
u nơi, dư m ba nhóm cơ b

i NLĐ và cán b công đoàn v
ng công đoàn; p

công đoàn n hành thương lư
a công đoàn c

msoát và thao túng công đoàn b

ử dụ ộng bất công và chế tài, biện pháp xử lý. Tuy nhiên, mộ ểm cần
chú ý ở ữ ịnh pháp luật về bảo vệ ối vớ ồm
các biện pháp bảo vệ cán bộ ủa chính tổ chứ ộ của
mình nh ế ộ ổng, trợ cấp hay bả ảm việc làm khi cán bộ ạn
nhân của hành vi sử dụ ộng bất bình ẳng. Những biện pháp bảo vệ này là công việc
nội bộ củ ộ ố ợ ịnh của pháp luậtmà cụ thể

Trong các hình thức bảo vệ ối vớ heo kinh nghiệm của nhiề
ớc trên thế giới, nhóm các ịnh về các hành vi sử dụ ộng bất công (hay còn

gọi là hành vi phân biệ ối xử chố ở Việt Nam); và ịnh về chế tài,
trình tự, thủ tục, thẩm quyền giải quyết khiếu nại ối với hành vi sử dụ ộng bất công

ợc chú ý nhất. ứ ịnh cụ thể của Dự thả ự thảo 2 củ
ần này của Báo cáo cũng chỉ chủ yếu tập trung thảo luậ ị
ề cậ ến tất cả các hình thức bảo vệ ối vớ

Do luôn ở vị trí yếu thế trongmối quan hệ vớ ể thực
hiệ ầ ủ các quyền củamình nếu không có sự bảo vệ pháp lýmột cách hiệu quả

ó, có thể nói, sự thiếu vắng, thiế ầ ủ hoặc thiếu hiệu quả củ ịnh pháp luật
nhằm chống lại các hành vi phân biệ ối xử chố ột trong những hạn chế
lớn, ả ởng nghiêm trọng tới hoạ ộ ời gian qua. Thực tiễn cho
thấy, các hành vi phân biệ ối xử chố ợc diễn ra khá phổ biến và rất tinh vi ở
nhiề ới nhiều biểu hiện cụ thể. Các hành vi này chủ yếu bao gồ ản
sau: i) các hành vi phân biệ ối xử vớ ộ ì lý do thành lập, gia
nhập và hoạ ộ cản trở, gây ặc từ chối việc thành lập, gia nhậ

; ii) từ chối, trì hoãn hoặ ệc tiế ợng tập
thể; không công nhận sự tham gia củ ấp trên trong các quá trình củ ại
doanh nghiệp; iii) chi phối, kiể ằng nhiều thủ ạn tinh vi.

ng lao đ t đi
ng quy đ đ

đ o đ
ng lao đ đ

c đ ng quy đ

pháp lý đ i công đo
quy đ ng lao đ

t đ các quy đ
đ ng lao đ

Căn c a
BLLĐ, ph n nhóm các quy đ

p đ pháp lý đ

i NSDLĐ, c
y đ .

Dođ u đ y đ a các quy đ
t đ
t đ

t đ

t đ
t đ khó khăn ho

c gây khó khăn trong vi
aQHLĐ t

đo

40

2.6.1. òi hỏi của thực tiễnĐ
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40 Đ n lao đ a ILO năm
1971 v đ n các quy đ pháp lý đ

t đ a đ
a ILO, đo

ể tìm hiểu kỹ thêm về tiêu chuẩ ộng quốc tế ớc số 135 và Khuyến nghị số 143 củ
ề ại diệ h nghiệ ớ ế ịnh bảo vệ ối vớ

ệtNam -Hoạ ộng và triển vọng sử ổi Luậ ảo
luận củ ạn 37-44

(Công ư
n NLĐ) và kin m các nư c liên quan đ i công đoàn, xem

thêm :YoungmoYoon (2009), Công đoànVi t Công đoàn, Báo cáo th

Hộp 7
Một số ví dụ thực tế về hành vi sử dụ ộng bất côngng lao đ

1. Vụ việc tại Công ty Cổ phần chế biế ủy hải sản USPC, Khu Công
nghiệ ồngAn,BìnhD

2. Vụviệc tại Công tySJ.J.S,KhucôngnghiệpSóng thần I, BìnhD

n và đóng gói th
ương

ương

pĐ 41

42

Công ty USPC đư và đi vào ho i Lô D1, Đư
ngày đi vào h

Công đoàn ương đ p Công đoà
m chí có hành vi đ p bàn, đ

ông đoàn ương đ công đoàn
ng hơn, k ương đ Công đoàn

công đoàn
ư n và đ c công đoàn

b
c công đoàn là không c

Công đoàn ương đ

Trư Công đoàn ương
hành vi ngăn c

p công đoàn c

m trên đư ương
ăm nay nhưng chưa thành l riêng
đ

Trư ty này đ
công đoàn công đoàn

đư

ợc thành lập ạ ộng từ ịa chỉ tại tạ ờng số
ồngAn, ThuậnAn. Từ ọ ộng tới nay, Tổ ố ã nhiều lầ

ản cán bộ các KCN Bình D ến thành lậ n theo yêu cầu của .
Tổ ốcCông ã 3 lần công nhiên từ chối, thậ ậ ập ghế và có lời
nói thách thức khi cán bộ C các KCN Bình D ến vậ ộng thành lập .
Nghiêm trọ hi cán bộ ỉnh Bình D ến vậ ộng thành lập ã bị
Tổ ốc Công ty ra lệnh cho bảo vệ ửa “nhốt lạ ã tịch thu biên bản do các
cán bộ trên ghi.

Trong hợ ồ ộng với công nhân do Công ty soạn sẵ ã thể hiện rõ ý chí của chủ doanh
nghiệp không cho thành lập . Cụ thể, tạ ều VII hợ ồ ộng có ghi sẵn: “Tôi ký
tên d ớ ấp thuậ ồng ý làm việc tại Công tyUSPCmàkhông cần có tổ chứ
ởi vì tôi muốn tuyên bố rằ ều kiện làm việc tại Công ty USPC là quá tốt, vì vậy tôi thực sự tin
rằng tổ chứ ần thiết ở .

các KCN Bình D ã có v ản và trực tiếp liên hệ với công ty, hẹn sáng
12/01/2010 làm việ ể giải quyết các khiếu nại của NL ặc biệt là việc bị ản thành
lập và gia nhập tổ chứ òan. Tuy nhiên, một lần nữa, Tổ ốc Công ty lại từ chối tiếp
xúc.

ớc sự việc trên, chiều 12/01/2010, BCH các KCNBìnhD ã raNghị quyết Số
khởi kiện Tổ ốc Công ty USPC ra tòa về ản quyền

thành lập, gia nhậ ủ .

Công ty SJ.J.S nằ ờng số 7, KCNSóngThần I, huyệnDĩAn, BìnhD , hoạ ộ ã 7
n ậ ông ty cho rằ ã cómột tổ chức khác vàmột quỹ
ể ời sống cho công nhân nên không cần thành lậ

ớ ông ã từng thông báo và chi số tiền 5USD/CN/tháng nếu công nhân không
thamgia vào tổ chức mà thamgia vào tổ chức riêng củaCông ty. Khi cán bộ
liên hệ với bộ phận nhân sự của Công ty nhằm tìm hiểu nhữ ệc thành lập tổ
chứ ì không ợc sựhợp tác của phíaCông ty.

t đ năm 2003, đ 3,
KCNĐ at đ ng gíam đ c Cty đ n ngăn
c NLĐ
ng giám đ ty đ

n đ
LĐLĐ t n đ đ

ng giám đ đóng c i” sau khi đ

p đ ng lao đ n đ
i đi p đ ng lao đ

i đây ch
ng đi

đây”

ăn b
c đ Đ, đ NLĐ ngăn c
c công đ ng giám đ

đ
02/2010/NQ-CĐ.KCN ng giám đ

aNLĐ

t đ ng đ
pCĐCS. C ng đ

chăm lo đ pCĐCS.

c đó, C

ng khó khăn trong vi
cCĐCS th

41

42

Thông tin chi tiết có thể xem thêm tại:
- Báo cáo số ủ ỉnhBìnhD
- http://www.laodong.com.vn/Home/Vi-pham-nghiem-trong-phap-luat/20101/170519.laodong
- http://www.laodong.com.vn/Home/Neu-tiep-tuc-vi-pham-se-dua-ra-toa-giai-quyet/20101/170389.laodong

Thông tin chi tiết có thể xem thêm tại: http://www.laodong.com.vn/Home/De-nghi-phat-doanh-nghiep-gay-
kho-de-cong-nhan-vao-cong-doan/20101/172213.laodong

166/BC-CĐ-KCNngày 12/01/2010 c aCôngđoàn cácKCN t ương



2.6.2. ịnh của các dự thảo luật và vấ ề ặt raQuy đ n đ đ

Các ví dụ trong Hộp 7 chỉ ờng hợp về các hành vi sử dụ ộng bất công củ
ực tế, sự phân biệ ối xử chố củ òn ợc thực

hiện thông qua rất nhiều các hành vi cụ thể ạng ã ợc chỉ
ra ở ạn trên. Câu hỏ ặt ra là liệ ịnh của dự thả ả ảm
thực hiệ ợc các bảo vệ ối vớ ớc các hành vi sử dụ ộng bất
công nêu trên hay không? ợc phỏng vấn, chính những cán bộ ã ra nghị quyế ể
chuẩn bị khởi kiện vụ việc tại Công ty USPC nêu trên cũng cho thấy họ ết sứ

ề ết quả của vụ kiện. Sau khi nghiên cứ ịnh hiệ
ịnh của Dự thả ột loạt các câu hỏ ặ ờ

ả lờimột cách rõ ràng, dứ ụ việc sẽ là loại việc kiện nào?Kiệ
ật cụ thể nào?Vụviệc sẽ ợc giải quyết theo trình tự thủ tục nào.v.v.?

là vài trư a
NSDLĐ. Trên th ng công đoàn đư

khác trong ba nhómhành vi đ đư
o 4 LCĐ có đưa ra và b

n đư i công đoàn trư
Khi đư

cách làm cũng như k n
hành cũng như các quy t ra dư ng như
chưa có câu tr t khoát như: v n ra
cơ quan th đư

ng lao đ
t đ a NSDLĐ c

, đa d
đo i đ u các quy đ o đ

pháp lý đ ng lao đ
đ t đ

đang h c băn
khoăn v u các quy đ

đ o 4 LCĐ, m i đ

Trong khi các quy đ t đ
đ

a LCĐ hay Lu t QHLĐ c
c quy đ a đáng t o 2BLLĐ. a các quy

đ n đ

Các quy đ t đ c quy đ
u văn b i văn b n, các

quy đ c quy đ u đi u.Đi
gây khó khăn cho vi

c quy đ u đi y các quy đ
ng quy đ Đi u 10 LCĐ

xác đ nh đi
a HĐLĐ t

t đ

ng lao đ aNSDLĐr

i các quy đ i Đi
t khó đ xác đ n đ

QHLĐquyđ n1Đi

quy đ n 2Đi

đ CĐCS
quyđ n3Đi

phân đ
đó xác đ t đ

t đ t đi

n 3Đi

o LCĐ đang quy
đ t đ

p hóa các quy đ đ
i quy

đ t đ quy

ịnh về các hành vi phân biệ ối xử chố n và chế tài, biện
pháp xử lý là một trong những cấu phần/chế ịnh quan trọ ờng có mộ
ột mục riêng) củ ậ ủa nhiề ớc thì có thể nói nộ
ợ ịnh thỏ ại dự thả ự thả Một số hạn chế củ

ịnh về vấ ề này có thể chỉ ra là:

- ịnh về các hành vi phân biệ ối xử chố ợ ịnh manh
mún, rải rác và trùng lắp ở nhiề ản (cả .Trongmỗ ả

ịnh này lạ ợ ịnh rải rác ở nhiề ề ề ều này thật
sự ệc nắm bắt và thực hiện trên thực tế và sẽ là nguyên nhân làm
giảm tính khả thi của pháp luật.

- Mặ ợ ịnh rải rác ở khá nhiề ều luật, song có thể thấ ịnh này
lại khá chung chung. Với nhữ ị ề ợc
trích dẫn trong Hộp 8, thật khó có thể ị ều khoản tự nguyện không gia nhậ

ủ ại Công ty USPC hay hành vi của Công ty SJ.J.S hỗ trợ
5USD/CN/tháng nếu công nhân không tham gia vào tổ chứ

ổ chức riêng của Công ty có phải là những hành vi phân biệ ối xử chố
Cũng cần phả ý rằ ỉ là vài hành vi cụ thể trong khi

các hành vi sử dụ ộng bất công củ ất dạng, tinh vi trên thực tế.

- Vớ ịnh về giải quyết tranh chấp về quyề ạ ều 30 Dự thả
ợc trích dẫn trongHộp8, thậ ể ịnhmột số vấ ề sau:

Các tranh chấp phát sinh từ việc thực hiện quyền, trách nhiệm củ
ịnh tạiKhoả ều 30 là những tranh chấp cụ thể nào?

Các tranh chấp phát sinh từ việc thực hiện quyền và trách nhiệm củ
ệ khác ịnh tại Khoả ều 30 là những tranh chấp trong quan hệ cụ

thể nào? thẩmquyền, trình tự, thủ tục giải quyết theo pháp luậ ứng liên quan là
pháp luật nào?

C ớc có thẩm quyền giải quyết các tranh chấ ến việc
không thực hiện hoặc từ chối thực hiện trách nhiệm của doanh nghiệp ối với
hoặ ấ ịnh tạiKhoả ề

Ngoài việc rất khó có thể ịnh rạch ròi 3 loại tranh chấp về quyề
ể từ ịnh thật rõ c ẩm quyền giải quyế ối với từng loại tranh chấ

ình tự, thủ tục giải quyế ối với từng loại tranh chấ ứng, mộ ều khác
có thể nhận thấy là các loại tranh chấ ợ ất có thể trùng lặ
ặc biệt là các tranh chấpởKhoản 1 vàKhoả ều 30.

Có thể có nhận xét một cách ngắn gọn rằ ờ ạn thả
ịnh mộ ả ề các hành vi phân biệ ối xử chố

ại phức tạ ịnh về chế tài và giải pháp giải quyết ối với
những hành vi này khi chia các tranh chấp quyề ạ ạ
ịnh không rõ ràng, triệ ể về thẩm quyền và trình tự thủ tục giải quyết. Với những

ng công đoà
ng (thư t chương hay

m u nư i dung này chưa
đư o 4LCĐvà d

ng công đoàn đư
BLLĐvàLCĐ)

i cũng đư u chương, nhi

c dù đư
nh quá chung chung như đư

p
công đoàn c

c công đoàn mà tham gia
vào t ng công
đoàn hay không? i lưu ng, trên đây ch

n công đoàn t o
LCĐđư

a công đoàn trong

a công đoàn trong
các quan h

t tương

ác cơ quan nhà nư p liên quan đ

cCôngđoàn c p trên cơ u 30 là cơ quan nào?

n công đoàn như trên,
đ ơ quan có th p đó,
cũng như tr p tương

p đư c phân chia trên đây r p lên nhau,
đ

ng, dư ng như các nhà so
t cách quá đơn gi n, sơ sài và chung chung v ng

công đoàn, song l
n công đoàn thành ba lo i, nhưng l

50 51

Hộp 8

Q ịnh chủ yếu của dự thả ề hành vi sử dụ ộng bất cônguy đ ng lao đo LCĐ và BLLĐ v

Các quy đ t đ
u 10, Đi u 23, Đi u 7, Đi u 9, Đi

78,Đi đi o 2BLLĐ

Trong các đi t đ xác đ ng lao đ
t đ Đi o 4 LCĐ Đi o LCĐ

iĐi o 2BLLĐ).

ịnh về hành vi phân biệ ối xử chố ể tìm thấy ở khá nhiề
ều của cả ề ề ều 26 Dự thả ề ề ều

ều 242 vàmột số ều củ ề ủaDự thả .

ều luậ ịnh quan trọng nhấ ể ịnh hành vi sử dụ ộng bất công
ế giải quyế ối với chúng là ều 10 ều 23 Dự thả ( ều 10 Dự thả

ợc lặp lạ ạ ều 206Dự thả

ng công đoàn có th u chương,
đi LCĐ và BLLĐ như: Đi o 4 LCĐ; và Đi

aChươngXIII v Công đoàn c

t trên, quy đ
và cơ ch và Đi
đư i nguyên văn t

Đi

Đi

ều 10. Những hành vi bị nghiêm cấm

ều 30. Giải quyết tranh chấp về quyề

“Nghiêmcấ ổ chứ ị, doanh nghiệp, cá nhân thực hiệ

1.Cản trở ệc tổ chức thành lập và hoạt ộ

2. Phân biệ ối xử với vì lý do thành lập, gia nhập và hoạ ộ ệ ối xử

với cán bộ ấp trên cử ến làmviệc tại doanh nghiệp.

3. Sử dụng các biện pháp kinh tế và các thủ ạn kh ể can thiệp vào tổ chức và hoạ ộ

”

“Khi phát sinh tranh chấp về quyề ữa , tổ chứ ớ ổ chứ

ị, doanh nghiệp, thì thẩm quyền, trình tự, thủ tục giải quyết tranh chấ ợc thực hiệ

ị ớ

1. Các tranh chấp thuộc phạm vi quyền, trách nhiệm củ thì thẩm quyền,

trình tự, thủ tục giải quyết theo pháp luật giải quyết tranh chấ ộng.

2. Các tranh chấp thuộc phạm vi quyền và trách nhiệm củ ệ khác, thì

thẩmquyền, trình tự, thủ tục giải quyết theo pháp luậ ứng liên quan.

3. Các tranh chấ ến việc không thực hiện hoặc từ chối thực hiện trách nhiệm của

doanh nghiệ ối với hoặ ấ ở có thể trực tiếp kiến nghị

ớc có thẩm quyền giải quyết, hoặc khởi kiện yêu cầu Toà án xét xử ỡng chế

thực hiện theo pháp luật”.

m các cơquan, t c, đơn v n các hành vi sau đây:

ng công đoàn;

ng công đoàn; phân bi

công đoàn chuyên trách do công đoàn c

ng công

đoàn.

n công đoàn gi c công đoàn v i cơ quan, t c,

đơn v p đư

nhdư

a công đoàn trong

a công đoàn trong các quan h

t tương

p liên quan đ

c Công đoàn c p trên cơ s các cơ

quan nhà nư , cư

, gây khó khăn cho vi đ

t đ NLĐ t đ t đ

đ

đo ác đ t đ

NLĐ

n theo

quy đ i đây:

QHLĐ

p lao đ

p đ CĐCS

n công đoàn



đ xác đ ng lao đ

n đ đ
oLCĐc

pháp lý đ đ quy đ t đ
a NSDLĐ. Các quy đ t đ

p đ ng lao đ ng, cho NLĐ m
t đ khác đ

t đ

, gây khó khăn ho p công đ

ng đi t HĐ

cgây khó khăn trong vi

a QHLĐ
t đáng

đ
ng lao đ

khá đa d n đ
pCĐCSđang b iNSDLĐ, song l

c NSDLĐ t o đi t đ
đo

ng lao đ

ịnh của dự thảo 4 ật khó có thể ịnh những hành vi sử dụ ộng bất
công tại Công ty USPC và Công ty SJ.J.S sẽ thuộc thẩm quyền giải quyết củ

ẽ giải quyết theo trình tự, thủ tục nào? Nhữ
ìnhD ặp phải khi chuẩn bị khởi kiện vụ việc này là hoàn

toàn có thể chia sẻ ợc.

Xuất phát từ những yêu cầu của thực tiễn và vấ ề ặ ột số gợi ý các nhà
soạn thả ần xemxét là:

Xem xét thiết kế mộ hoặc một mục riêng trong ng về các bảo vệ
ối vớ ể ịnh về các hành vi phân biệ ối xử chố
củ ịnh về các hành vi phân biệ ối xử chố

ể bao gồmbanhómchủyếu sau:

-

i) Các hành vi sa thải, chấm dứt hợ ồ ộ ất việc làm hoặc các
hành vi phân biệ ối xử ối vớ ộ ì lý do thành lập, gia
nhập và hoạ ộ

ii) Các hành vi cản trở ặc từ chối việc thành lập, gia nhậ oàn;

iii) Các hành vi không thừa nhậ ợc thành lập một cách
hợ ạiMục2.1.4.4. củaBáo cáo này.

Việc yêu cầumộ ợc gia nhập hoặc phải ra khỏ ột trong
nhữ ều kiện giao kế ờng hợp xảy ra tại các ví dụ nêu ở Hộp 7 là một
trong nhữnghành vi cụ thể thuộcNhóm1này.

-

i) Các hành vi từ chối, trì hoãn hoặ ệc tiế ợng tập
thể;

ii) Không công nhận sự tham gia củ cấp trên trong các quá trình củ
ại doanh nghiệpmàkhông có lý do chính .

Các hành vi vi phạm nghĩa vụ ợng tập thể thiện chí ã ợc thảo luận ở Mục
2.4.2.1. của Báo cáo này cũng sẽ là những hành vi sử dụ ộng bất công cụ thể thuộc
Nhóm2này.

- Các hành vi cụ thể
thuộc nhóm này ạ ờ ợc thực hiện một cách tinh vi dẫ ến
nhiề ờng hợ ị chi phối và thao túng bở ại cứ ởng
rằ ợ ạ ều kiện hoạ ộng. Trên thực tế ờng thực
hiện việc chi phối, kiể ằng hai thủ ạn: Tổ chức và
tài chính. ử dụ ộng bất công củaNhóm3này bao gồm:

LCĐ này, th
a cơ quan nào

và cơ quan đó s ng băn khoăn và khó khăn mà
Công đoàn cácKCNB ương đang g

đư

t ra như trên, m

t chương chươ
i công đoàn trong LCĐ ng

công đoàn ng công đoàn có
th

iNLĐvà cán b công đoàn v
ng công đoàn;

n công đoàn khi công đoàn đó đư
ppháp nhưphân tích t

t NLĐ không đư i công đoàn như là m
LĐ như trư

n hành thương lư

a công đoàn

thương lư đư

ng và thư ng đư
u trư tư

ng đang đư , NSDLĐ thư
m soát và thao túng công đoàn b

Dođó, các hành vi s

Nhóm1:Bao gồm:

Nhóm2:Bao gồm:

Nhóm 3: Các hành vi chi phối, kiểm soát và thao túng công đoàn.

2.6.3. Một số kiến nghị

Thứ nhất:

i) Các hành vi l ến các thủ ạn can thiệp vào yếu tố tổ chức củ , cụ
thể là: các hành vi can thiệp vào quá trình thành lậ ã ợc phân tích tại
Mục 2.1.4.2 của Báo cáo này); và các hành vi can thiệp vào việc hình thành ra c

ãnh ạo c ã ợc phân tích tạiMục2.1.4.3 củaBáo cáo này);

ến dùng thủ ạn tài chính và kinh tế. Dự thả
ị ả ều 10 là “sử dụng các biện pháp kinh tế ể

can thiệp vào tổ chứ ” mà cầ ịnh rõ ràng ể có thể áp dụ ợc
trong các tình huống thực tế. Mộ ể xem xét là cầ ịnh cụ thể

ớng việ ỗ trợ tài chính cho cán bộ và hoạ ộ ẽ bị
xem là hành vi nhằ một trong những hành vi sử dụ
ộng bất công. Tấ ịnh này không bao gồm những nghĩa vụ

ắt buộc phải thực hiệ ịnh của pháp luậ : nghĩa vụ
ụ cung cấ ệ ều kiện ạ

ộng (nếu có).v.v.

Bên cạnh việ ền khở ộng tranh chấ ộ
ạm các hành vi phân biệ ối xử chố ột số

ờng hợ ừ chố ợng hoặ ợng thiếu thiện chí…,
ể tổ chức và lãnh ạ ình công sau khi ã qua các thủ tụ ịnh của pháp

luậ ần có nhữ ịnh cụ thể và hợp lý h ề chế thẩm quyền,
trình tự, thủ tục giải quyết các khiếu kiện ối với hành vi phân biệ ối xử chố
này. Kinh nghiệm của nhiề ớc cho thấy các khiếu kiệ ối với hành vi sử dụ ộng
bất công có thể ợc giải quyết theo thủ tục hành chính hoặ ứng với các
thủ tụ ẩm quyền giải quyết có thể thuộc về mộ ản lý nhà n ớc hoặc một
thiết chế Ủy banQuan hệ ộng hoặcTòa án. ều kiện cụ thể củaViệ

ủ tục giải quyết tranh chấ ộng còn quá phức tạp với sự hoạ ộ
ệu quả và ít tin cậy của hệ thống Tòa án, các nhà soạn thả ần suy nghĩ về mộ
ế giải quyết các khiếu kiệ ến các hành vi vi phạm quyề ụ thể

là những hành vi phân biệ ối xử chố ững thủ tụ ản, ợc
thực hiện bở ản lý nhà n ớ ộng; hoặc một thiết chế

Ủy ban Quan hệ ộ ợc thành lập ở các cấ ệm của khá nhiề
ớcmàViệtNamcó thể thamkhảo.

iên quan đ a công đoàn
p công đoàn (đ đư

ơ
quan l ông đoàn (đ đư

ii) Các hành vi liên quan đ o LCĐ không
nên quy đ nh chung chung nhưKho

c công đoàn ng đư
t phương án có th

theo hư ng công đoàn s
m thao túng công đoàn và là
t nhiên, quy đ tài chính

NSDLĐb t như đóng góp
kinh phí công đoàn, nghĩa v p phương ti cho công đoàn ho

c dành cho NLĐ và công đoàn quy
ng công đoàn trên (trong m

trư p như NSDLĐ t i thương lư c thương lư công
đoàn có th

ơn v tài cũng như
ng công đoàn

u nư
đư c tư pháp. Tương

t cơ quan qu ư
ba bên như t

Nam, nơimà th ng chưa
hi t cơ
ch n liên quan đ n công đoànmà c

ng công đoàn thông qua nh c đơn gi đư
i cơ quan qu ư c như Thanh tra lao đ ba bên

như ng đư p. Đây là kinh nghi u
nư

đo

đ

đo
n 3Đi đ

n quy đ đ
n quy đ

c NSDLĐ h t đ
ng lao

đ
n theo quy đ

n, đi t
đ

i đ p lao đ ng
khi NSDLĐ vi ph t đ

đ o đ đ c theo quy đ
t), LCĐ c ng quy đ

đ t đ
n đ ng lao đ

c đó, th
lao đ Trong đi

p lao đ t đ
o LCĐ c

t đ

lao đ

Thứ hai:
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Phụ lục 1: Những nộ ực tiế ị ịnh củ ều lệi dung TLĐLĐVN tr p quy đ nh theo quy đ a Đi
CĐVN

54 55

Phụ lục

Là cấp có toàn quyền ra quyế ịnh, ều lệ, nghị quyết áp dụng trong
toàn hệ thố ồng thời chỉ ạ ớng dẫn hoạ ộ ối với tất cả các cấ

ột số vấ ề ợc phân cấp cho các cấ ới quyế ịnh, một số vấ
ề trực tiếp quyế ịnh (không phân cấp).

ều 5 khoả ủ tịch ứ ịnh hiệ ể quyế ịnh biên
chế cán bộ

ề ịnh chỉ ại hộ uốc mới có quyề ều lệ;
ịnh số ợ ại biể ại hộ ấp

ều 12 khoả ị ủ tịch ịnh số ợng ủ
ấp

ều 12 khoả ể ều 33 khoả ề ịnh ịnh việc quản
lý tài chính, tài sản và hoạ ộng kinh tế củ ụng trong toàn hệ thống các
cấ ết toán, sự là chủ sở
hữu mọi tài sản của tổ chứ ấp chỉ ợc giao
nhiệmvụquản lý, sử dụng và chịu trách nhiệ ớc

ề ều 33 khoả ị ủ tịch ịnh về tổ chức bộ máy
làmviệc áp dụng trong toàn hệ thống các cấ

t đ TLĐLĐVN
ng; đ đ t đ ng đ

n đ TLĐLĐVN t đ n
đ TLĐLĐVN t đ

Đi TLĐLĐVN, căn c quy đ t đ

Đi u 9 quy đ có Đ
TLĐLĐVNquy đ ng đ u đ

Đi n 2 quy đ TLĐLĐVN quy đ

Đi n 3 đi m đ, Đi n 5, Đi u 41 quy đ TLĐLĐVN quy đ
t đ

TLĐLĐVN
TLĐLĐVN

TLĐLĐVN

Đi u 15, Đi n 4 quy đ TLĐLĐVN quy đ

ban hànhĐi
o và hư p công

đoàn. M đư p dư

n 3: “Đoàn ch n hành đ
công đoàn chuyên trách”

i công đoàn toàn q n ban hành Đi
lư i công đoàn các c

nh Đoàn ch lư y viên BCH công
đoàn các c

a công đoàn áp d
p công đoàn; thông qua quy toán ngân sách hàng năm.

c công đoàn. Công đoàn các c đư
m trư

nh Đoàn ch
p công đoàn.

Phụ lục 2 : Q ịnh củ ều lệ về quyền của cấ ối với việc
ra quyế ịnh củ ấ ới và trách nhiệm củ ấ ới trong
việc thực hiệ ịnh, quyế ịnh củ ấp trên

uy đ a Đi CĐVN
t đ

n quy đ t đ

công đoàn p trên đ
a công đoàn c p dư a công đoàn c p dư

a công đoàn c

Theo quy đ aĐi TLĐLĐVNđ
đ t đ

t đ đ
đ t đ ng đ

Đi đ

Đi
đ

đ

ịnh củ ều lệ, tất cả các cấ ừ ều do ấp
trên trực tiếp thành lập, giải thể và chỉ ạo hoạ ộng theo cách từ trên xuố ới. Từng
cấ ều có trách nhiệm thực hiện các quyế ịnh và chịu sự chỉ ạo củ

ấ ồng thời có quyền trực tiếp chỉ ạo hoạ ộ ối vớ ấ ới.

ều 7 khoả ờng hợp cần thiế ấ ợc quyền chỉ ịnh bổ
sung ủy viên BCH và các chứ ờng trực củ ấ
ới”

ều 7 khoản 5: “Khi thành lậpmới hoặc tách, nhập tổ chức ặc những doanh
nghiệ ị ổ chứ ấp trên trực tiếp chỉ ị

ời hoặc chỉ ịnh bổ sung ủ ời”

p công đoàn, tr công đoàn c
ng dư

p công đoàn đ a công
đoàn c p trên; đ i công đoàn c p dư

n 1: “… Trư t, công đoàn c p trên đư
c danh trong cơ quan thư a BCH công đoàn c p

dư

công đoàn ho
p, đơn v chưa có t c công đoàn, công đoàn c nh BCH

côngđoàn lâm th y viênBCHcôngđoàn lâm th



Chương VII Đi p công đoàn do
công đoàn c i đoàn viên công đoàn do
CĐCSquy nh, song trong trư do công đoàn c

ều 43 về kỷ luậ ịnh việc xử lý kỷ luậ ối với một cấ
ấp trên trực tiếp quyế ịnh. Việc xử lý kỷ luậ ối vớ

ế ị ờng hợ ặc biệt sẽ ấp trên quyế ịnh.

t quy đ t đ
t đ t đ

t đ p đ t đ
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Đi n 2, đi m c quy đ
c đ

Đi ng đ đ p đó quy t đ
theo quy đ TLĐLĐVN
t đ ng đ a đ

Đi n 2 quy đ
đ

c Đ u đ u đi d c Đ
đ

Đi n 1 quy đ ch CĐCS ph đ

Đi p đó
quy t đ ng quy đ a TLĐLĐVN

pđ ng đ i đ
đ . Quy đ

t đ a đ

Đi n 3 quy đ
a Đ đ t đ ng đ

Đi n 3 đi m đ quy đ
t đ theo quy đ aTLĐ.

Đi n 3: Quy đ CĐCS do công
t đ đ t đ

Đi u 23: Quy đ
TLĐLĐVN

Đi u 25: Quy đ đ
t đ

đ a LĐLĐ c
aLĐLĐc

Đi u 26: LĐLĐ c n do LĐLĐ c đ t
đ

Đi do LĐLĐ c đ t
đ

Đi ng công ty do LĐLĐ c cCông đ
t đ đ t đ

Đi TLĐLĐVN đ
t đ

Đi u 32: LĐLĐc TLĐLĐVN đ t đ

u quy
đ đ

đ t đ

ều 9 khoả ể ịnh về quyền củ ấp trên trong việ
ấ ới trực tiếp rút ngắn hoặc kéo dài nhiệm kỳ (tổ chứ ại hội sớm hoặc

muộn)

ều 9 khoản 3: “Số ợ ại biểu dự ại hội cấp nào do BCH cấ ế ịnh và triệu
tập ịnh của ”. Thực chấ ấ ới không có toàn quyền
quyế ịnh số ợ ại biểu củ ại hội

ều 10 khoản 1 và khoả ịnh quyền củ ấp trên trong việ
ấ ới trực tiếp tổ chức Hội nghị ại biểu hoặc Hội nghị toàn thể thay vì tổ

chứ ại hội; cho phép BCH bầ ại biể ự Hội nghị thay vì phả ợ ại hội hoặc
Hội nghị ại biểu bầu

ều 12 khoả ịnh việc bầu trực tiếp chủ tị ả ợc sự ồng ý củ
ấp trên trực tiếp

ều 12 khoản 2: “Số ợng ủ ấ ại hộ ấ
ế ịnh và ợt quá số ợ ịnh củ ủ tịch củ
ờng hợ ặc biệt cần bổ sung số ủ ợt quá số ợ ại hộ ã thông qua

thì phả ợc sự ồng ý củ ấp trên trực tiếp ịnh này làm cho thực chất
quyền quyế ịnh số ợngBCHcủ ại hộ ỗi cấp là rất hạn chế.

ều 12 khoả ịnh nhiệm vụ củ ấp là thực hiện chỉ thị, nghị
quyết củ ả ấp trên; Chỉ ạo, kiểm tra hoạ ộ ối vớ ấ
ới.

ều 12 khoả ể ị ấp phải quản lý tài chính, tài sản và
các hoạ ộng kinh tế ịnh củ ớ ịnh củ

ều 16 khoản 1, khoả ịnh việc thành lập và giải thể ấp
trên trực tiếp quyế ịnh và chỉ ạo hoạ ộng

ề ịnh việc phân cấp, nhiệm vụ, quyền hạn củ ộ phận, tổ
ực hiệ ớngdẫn củ ủ tịch

ề ịnh việc thành lập, giải thể ị ấp tỉnh
quyế ịnh sau khi thống nhất vớ ị
ịu sự chỉ ạo trực tiếp củ ấp tỉ ệm triển

khai thực hiện kế hoạch công tác củ ấp tỉnh và cấp ngànhTW.

ề ấp huyệ ấp tỉnh thành lập, giải thể và trực tiếp chỉ ạo hoạ
ộng

ề KCN ấp tỉnh thành lập, giải thể và trực tiếp chỉ ạo hoạ
ộng

ề ổ ấp tỉnh hoặ oàn ngànhTWhoặcTổng
LDDLDDVNquyế ịnh thành lập và trực tiếp chỉ ạo hoạ ộng

ề ủ tịch thành lập, giải thể và chỉ ạo
hoạ ộng

ề ấp tỉ ủ tịch thành lập, giải thể và chỉ ọ hoạ ộng

ề công tác kiểm tra và ủy ban kiể ấp cũng có nhiề
ịnh cụ thể theo nguyên tắcỦy ban kiể ỗi cấp phải chấp hành sự chỉ ạo
củ ấ ồng thời có quyền chỉ ạo hoạ ộng và trực tiếp kiểm tra củ

ấ ới

a công đoàn c c cho phép
công đoàn c p dư

lư
t công đoàn c p dư

lư

a công đoàn c c cho phép
công đoàn c p dư

i đư

i đư a công
đoàn c

lư y viên BCH công đoàn c p nào do đ i công đoàn c
không vư lư a Đoàn Ch ”;

“Trư y viênBCHvư lư
i đư a công đoàn c

lư i công đoànm

a BCH công đoàn các c
ng, công đoàn c i công đoàn c p

dư

nhBCH công đoàn các c
aNhànư c và quy đ

đoàn c

a công đoàn b công
đoàn th n theo hư aĐoàn ch

công đoàn ngành a phương do LĐLĐ c
i công đoàn ngành TW. Công đoàn ngành đ a phương

ch nh vàCông đoàn ngànhTW; có trách nhi

u 27: Công đoàn các

u 28: Công đoàn t

u 30: Công đoàn ngành TW do Đoàn ch

nh doĐoàn ch

Chương V v m tra công đoàn các c
m tra công đoànm

a công đoàn c p trên; đ a
công đoàn c p dư

Phụ lục 3: Sự tham gia củ ệc củ ự tham gia củ
ấ ớ ối với công việc củ ấp trên

a NLĐ vào công vi a công đoàn và s a công
đoàn c p dư a công đoàn ci đ

Đi n, đ
, đ đ

Đi u 9: Đ ng văn ki a đ
u đ u đi d đ

t đ

ề ợc thông tin, thảo luậ ề xuất và biểu quyết công việc củ
ứng cử ề cử và bầu cử ãnh ạ ợc phê bình, chất vấn cán

bộ ợc quyền kiến nghị bãimiễn cán bộ ạm

ề ại hộ ấp có nhiệm vụ tham gia xây dự ện củ ại hội
cô ấp trên; bầ ại biể ự ại hộ ấ ại hội ở

ấ ại biểu củ ấ ớ ợc quyền thảo luận,
thông qua nghị quyết, quyế ị ớng nhiệm vụ củ ấ ợc
bầ ấp trên.

u 3: Đoàn viên đư a công
đoàn; cơ quan l o công đoàn; đư
công đoàn; đư công đoàn có sai ph

i công đoàn các c
ng đoàn c i công đoàn c p trên. Khi tham gia đ

công đoàn c p trên, các đ a công đoàn c p dư i này đư
nh phương hư a công đoàn c p trên; đư

uBCHcôngđoàn c
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B. VAI TRÒ CỦA NGƯỜI SỬ DỤNG LAO
TRÌNH

ĐỘNG
TRONG QUÁ ĐỔI MỚI HỆ THỐNG

QUAN HỆ LAO ĐỘNG - THỰC TIỄN,

THÁCH THỨC VÀ CƠ HỘI43

43 Báo cáo này được thực hiện bởi bà Đỗ Quỳnh Chi, người đ
về QHLĐ và đ Đ

cũng như tham gia viết sách cho các cơ quan nghiên cứu của Đại học Quốc gia Úc, Đại học Sydney và Tổ chức Lao
độngQuốc tế. BàĐỗQuỳnhChi hiện đang là Nghiên cứu sinh chuyên ngànhQuan hệ Lao động tại Đại học Sydney,
Úc.Nhữngquan điểm thể hiện trongBáo cáo không nhất thiết là quan điểmchín

ã tham gia vào nhiều hoạt ính
sách, các dự án quốc tế ã xuất bản nhiều nghiên cứu trên các tạp chí chuyên ngành quốc tế về QHL

h thức của ILO.

động thảo luận ch



Phần1:Giới thiệu vềnghiêncứu

1. Sự ra đời của Luật Công đoàn năm 1990 và Luật Lao động năm 1995 đánh dấu sự
khởi đầu quá trình chuyển đổimang tính lịch sử của hệ thống quan hệ lao động từmột
nền kinh tế tập trung sang nền kinh tế thị trường. Hai luật trên bước đầu tạo ra
hành lang pháp lý cho việc hình thành và điều chỉnhmối quan hệ giữa người lao động
và người sử dụng lao động đặc trưng của một nền kinh tế thị trường, đó là luôn tiềm
ẩn nguy cơ xung đột về lợi ích nhưng cũng hàm chứa nhiều cơ hội cùng hợp tác giữa
các bên. Mặc dù vậy, sau gần 2 thập kỷ, cả hai luật đã bộc lộ nhiều bất cập khi
chưa bắt kịp sự thay đổi nhanh chóng của quan hệ lao động, nhất là trong khu vực
ngoài quốc doanh, thậm chí đôi khi đã tạo ra lực cản cho sự phát triển của doanh
nghiệp và nền kinh tế. Chính phủ cũng như các đối tác xã hội đều nhận thấy cần có
một cuộc 'tổng phẫu' cho hành lang pháp lý cho quan hệ lao động thông qua việc sửa
đổi song song cả hai luật vào năm2010.

2. Nghiên cứu này làmột trong hai nghiên cứu doTổ chức Lao động quốc tế (ILO) tiến
hành nhằm phục vụ cho các cuộc thảo luận cấp cao giữa các đối tác trong quan hệ lao
động Bộ LĐTBXH, Tổng LĐLĐVN, Phòng TMCNVN và Liên minh HTXVN về
các quy định liên quan tới quan hệ lao động trongLuật Lao động (LLĐ) vàLuậtCông
đoàn (LCĐ) sửa đổi. Bên cạnh nghiên cứu thứ nhất tập trung vào khía cạnh NLĐ và
công đoàn, mục tiêu của nghiên cứu thứ hai này là xem xét việc thực hiện các điều
luật về quan hệ lao động trong BLLĐ và LCĐ từ góc độ của người sử dụng lao động,
từ đó đánh giá tác động của luật sửa đổi trong tương lai. Nghiên cứu xem xét 6 nội
dung chính bao gồm thành lập công đoàn, thương lượng tập thể, thamvấn giữa người
lao động và người sử dụng lao động, công đoàn cấp trên và đại diện người lao động
trong các doanh nghiệp chưa có công đoàn, tranh chấp lao động tập thể và tổ chức của
người sử dụng lao động. Kết cấu của mỗi phần bao gồm đánh giá thực tế thực hiện,
các khía cạnh bất cập hiện nay, tác động của việc sửa đổi luật và những giải pháp thực
tếmà các doanh nghiệp đã và đang thực hiện.

3. NSDLĐ trong bài viết này được đề cập tới ở 3 cấp độ. Cấp độ 1 là các cán bộ và giám
đốc nhân sự, những người trực tiếp thực hiện các chính sách quản lý lao động và đại
diện cho chủ doanh nghiệp giải quyết các vấn đề hàng ngày liên quan tới công đoàn,
công nhân và luật lao động. Cấp độ 2 là chủ doanh nghiệp, người có thẩm quyền
quyết định chiến lược về quản lý lao động, thay đổi điều kiện lao động phù hợp với
mục tiêu kinh doanh của mình. Cấp độ 3 là các hiệp hội doanh nghiệp và tổ chức
người sử dụng lao động. Cho dù không tác động nhiều tới chính sách lao động của
từng doanh nghiệp những các hiệp hội và tổ chứcNSDLĐcó khả năng tập hợp ý kiến
của doanh nghiệp thành viên và đối thoại vận động chính sách với các cơ quan quản
lý nhà nước. Tại mỗi cấp độ nói trên, vai trò của NSDLĐ trong quan hệ lao động có
sắc thái vàmứcđộ thamgia khác nhau.

đạo

đạo

đạo
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4. Nghiên cứu dựa trên các cuộc phỏng vấn với NSDLĐ ở cả ba cấp độ nói trên trong
khoảng thời gian từ 2004-2010, chủ yếu tại Hà Nội, Tp. Hồ Chí Minh, Đà Nẵng và
Hải Phòng trong đó một số NSDLĐ được phỏng vấn nhiều lần. Khoảng thời gian 6
năm đủ dài để cho phép nghiên cứu viên có cái nhìn khái quát về sự biến đổi và phát
triển của vai tròNSDLĐ trong các vấn đềQHLĐởViệtNam.

5. Mặc dù đây là nghiên cứu phục vụ trực tiếp cho các cuộc thảo luận về sửa đổi luật,
nhưng thực tiễn QHLĐ ở Việt Nam trong vòng gần 2 thập kỷ qua cho thấy mức độ
thực thi luật trong thực tế không cao nếu không nói có rất nhiều quy định trong luật, ví
dụ như quy trình thủ tục giải quyết tranh chấp lao động tập thể, chưa hề được áp dụng.
Trong khi đó, ởmỗi địa phương, các đối tácQHLĐđã và đang đưa ra nhiều giải pháp
cụ thể, tuy chưa hoặc không được quy định trong luật, nhưng giải quyết phần nào các
vấn đề trong mối quan hệ giữa NLD và NSDLĐ tại doanh nghiệp và trên doanh
nghiệp. Thậm chí một số cuộc thí điểm như vậy sau khi thành công đã được đưa vào
luật hoặc các quy định của các tổ chức. Ví dụ như nhóm công tác giải quyết đình
công, phân loại thỏa ước tập thể để hạn chế sao chép luật và khuyến khích các điều
khoản cao hơn luật v.v. Tác động của hai yếu tố trên trong nhiều năm qua là một hệ
thống QHLĐ được xây dựng song song cả trong luật pháp, thiết chế cả trong thực
tiễn. Thậm chí nhiều khi sự phát triển trong thực tiễn đi trước và định hướng cho sự
thay đổi về khuôn khố pháp lý. Mặt khác, trong quan hệ giữa NLD và NSDLĐ tại
doanh nghiệp, có rất nhiều khía cạnh mà hai bên có thể chủ động xúc tiến, thực hiện
để xây dựng QHLĐ hài hòa, lành mạnh mà không nhất thiết phải có quy định cứng
trong luật. Ví dụ như các cơ chế đối thoại thường xuyên giữa NSDLĐ và đại diện
NLD hay cơ chế tham vấn lương hàng năm giữa công đoàn và NSDLĐ. Vì vậy báo
cáo này ngoài các khuyến nghị về sửa đổi bổ sung BLLD và LCD sẽ phân tích các
giải pháp mà các bên trong QHLĐ, đặc biệt là NSDLĐ, có thể áp dụng để cải thiện
QHLĐ tạiDNmìnhmàkhôngnhất thiết phải phụ thuộc vào quy định của luật pháp.

Phần 2: Đặc điểm của người sử dụng lao động
ở Việt Nam

6. Sự hình thành và phát triển của một hệ thống QHLĐ phụ thuộc vào điều kiện phát
triển kinh tế và chính trị của một quốc gia, nhưng quan trọng nhất là tương quan
quyền lực và sự tương tác lẫn nhau giữa ba chủ thể chính là Nhà nước, NSDLĐ và
phong trào công nhân.Vì vậy, hiểu được đặc điểmvàmối quan hệ giữa ba chủ thể này
trong môi trường phát triển kinh tế-chính trị của quốc gia là điểm cốt lõi để hiểu và
xác định được đường hướng phát triển của một hệ thống QHLĐ. Tại đa số các nước
phát triển, trong giai đoạn phôi thai của hệ thống QHLĐ, NSDLĐ, nhất là các doanh
nghiệp trong các ngành công nghiệp mũi nhọn của nền kinh tế, thường là động lực
tiên phong thúc đẩy sự phát triển của hệ thống luật pháp cũng như các thông lệ trong
thực tế. Tuy nhiên, những đặc điểm của NSDLĐ ở Việt Nam hiện nay cho thấy họ
chưa có đủ những điều kiện và nội lực cần thiết để trở thành một chủ thể mạnh trong
QHLĐ.

7. Kể từ Đại hội Đảng lần thứ 6 năm 1986, nền kinh tế Việt Nam đã chuyển mạnh từ
chính sách thay thế nhập khẩu sang định hướng xuất khẩu.Mặt hàng xuất khẩu chính
bao gồm dầu thô, khoáng sản, nông sản và gia công các mặt hàng dệt may, da giày,
điện tử v.v. Có thể nói mũi nhọn của ngành công nghiệp Việt Nam chính là công
nghiệp chế biến với định hướng xuất khẩu. Ngành công nghiệp chế biến hiện chiếm
tới trên 80% giá trị công nghiệp, 50% giá trị xuất khẩu của cả nước và 20% GDP
(GSO2006). Đây cũng là ngành sử dụng nhiều lao động nhất. Theo số liệu năm 2007
của Tổng cục thống kê, ngành công nghiệp chế tạo hiện sử dụng 3.8 triệu lao động
trong tổng số 7.3 triệu lao động làm việc trong các doanh nghiệp trong cả nước (GSO
2007). Như vậy, có thể nói ngành công nghiệp chế biến đã chiếm vị trí trọng tâm của
sự phát triển kinh tế ở Việt Nam. Lịch sử phát triển QHLĐ trên thế giới cho thấy
ngành công nghiệp nào chiếm vị trí quan trọng trong nền kinh tế cũng sẽ là ngành đi
tiên phong về những thay đổi trong quan hệ lao động. Sự biến đổimạnhmẽ vềQHLĐ
trong các ngành chế biến định hướng xuất khẩu như da giày, dệt may, điện tử v.v.
trong thời gian qua ởViệtNamcũng thể hiện rất rõ xu hướngnày.

8. Đại đa số các doanh nghiệp chế biến ởViệt Nam, dù là DN trong nước hay DN FDI,
đều gia công cho các đối tác nước ngoài. Trong dây chuyền sản xuất toàn cầu, gia
công là bước sản xuất ít giá trị gia tăng nhất và có biên lợi nhuận thấp nhất nhưng lại
phải cạnh tranh gay gắt nhất. Lý do vì việc gia công lắp ráp chủ yếu dựa vào lao động
giản đơn, tỉ lệ tự động hoá rất thấp, do đó việc cạnh tranh chủ yếu dựa trên chi phí sản
xuất (cost-based competition), nhất là chi phí lao động rẻ. Trong khi đó theo nghiên
cứu của UNIDO trong các ngành chế biến như da giày, dệt may, điện tử trên toàn thế
giới, chi phí lao động chỉ chiếm từ 5-15% tổng chi phí đầu vào của sản phẩm
(UNIDO 1998). Không những thế các doanh nghiệp gia công phải phụ thuộc khá
nhiều vào việc nhập khẩu nguyên vật liệu từ nước ngoài, vốn không phải lúc nào
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cũng kịp thời, cũng như yêu cầu khắt khe phải giao hàng đúng hạn của khách hàng.
Kết quả là đa phần các DN gia công luôn trong tình thế bị động: nguyên vật liệu tới
chậmkhiến chủDNphải thúc épNLĐ làm thêmgiờ quá hạnmức hoặc giá cả nguyên
vật liệu dao động, ảnh hưởng tới chi phí sản xuất. Biên lợi nhuận thấp, chính sách
cạnh tranh bằng chi phí lao động rẻ và phụ thuộc vào nguồn nhập khẩu nguyên vật
liệu khiến cho các doanh nghiệp chế biến ở Việt Nam phải chịu áp lực rất lớn phải
giảm chi phí sản xuất, bao gồm lương, và tăng năng suất lao động. Kết quả là mâu
thuẫn về lợi ích giữa NLĐ-NSDLĐ trong các DN này đặc biệt gay gắt và tranh chấp
dễ dàng bùng phát thành các hành động tập thể (industrial actions).

9. Một đặc điểm khác ảnh hưởng tới sự thamgia củaNSDLĐvàoQHLĐ là
.Đại đa số cácDNởViệtNam làDNnhỏvà vừa.Không có

những đại tập đoàn có khả năng định hướng cho cả một ngành công nghiệp như ở
Hoa Kỳ hay Nhật Bản, Hàn Quốc. Ngoài ra, các DN trong cùng một ngành thường
dàn trải ở nhiều vùng miền chứ không tập trung ở một khu vực địa lý do đó thiếu sự
đồng nhất về thị trường lao động.Ví dụ các doanh nghiệp dệtmay ở thành thị chủ yếu
sử dụng lao động nhập cư trong khi các doanh nghiệp ở các tỉnh phụ cận dựa vào lao
động địa phương. Trong nội bộ ngành công nghiệp chế biến, ngành kinh tế mũi nhọn
hiện nay của Việt Nam, do thị trường nội địa nhỏ hẹp lại bị cạnh tranh gay gắt bởi
hàng Trung Quốc nên đa phần các doanh nghiệp tập trung vào thị trường xuất khẩu
thông qua việc gia công cho các tập đoàn đa quốc gia. Như vậy, các doanh nghiệp sẽ
phải cạnh tranh với các doanh nghiệp ở các nước khác trong khu vực cũng gia công
cho cùng đối tác mua hàng chứ giữa bản thân các doanh nghiệp ở Việt Nam ít có sự
cạnh tranh trực tiếp. Thiếu đi yếu tố cạnh tranh trực tiếp này, các doanh nghiệp cũng
không có động lực liên kết để tạo ra một mặt bằng tương đồng về lương và điều kiện
lao động. Như vậy, có thể thấy các doanh nghiệp ở Việt Nam, đặc biệt trong ngành
công nghiệp chế biến có định hướng xuất khẩu, hiện thiếu các điều kiện và động lực
căn bản để liên kết. Sự gắn kết, nếu có, là giữa các doanh nghiệp cùng quốc tịch, cùng
ngành tại cùng địa phương.

10. Quá trình chuyển đổi kinh tế từ kinh tế tập trung sang kinh tế thị trường kéo theo sự
khác biệt về quan điểm xây dựngQHLĐcủa 2 nhómNSDLĐởViệt Nam.Thứ nhất là
nhómDN với quan điểm thừa hưởng từ nền kinh tế tập trung kế hoạch hoá, chủ yếu là
các DNNN và một số DNTN có chủ doanh nghiệp đã từng làm việc ở khu vực nhà
nước. Theo quan điểm này, công đoàn là một bộ phận của bộ máy quản lý, điều hành
DN với chức năng quản lý các khoản phúc lợi của doanh nghiệp và làm cầu nối truyền
tải thông tin giữa NLĐ và NSDLĐ. Những DN áp dụng chiến lược này thường chú
trọng đảmbảo phúc lợi xã hội choNLĐ.Các tranh chấp lao động, nếu có, thường được
giải quyếtmột cách không chính thức,mềmdẻo chứ không rạch ròi phân định đúng sai
như trong luật. Chiến lược này giúp DN tránh được sự bùng phát của các tranh chấp
lớn như đình công, lãn công nhưng ngược lại khiến cho tranh chấp lao động không có
cơ chế rõ ràng,minh bạch để được giải quyết toàn diện.Hậu quả là tâm lý chán nản của
NLĐ khi họ không có cách gì đàm phán với chủ DN về điều kiện lao động một cách
thườngxuyên, chính thức, từ đó dễ dẫn đến tình trạng bỏ việc hàng loạt.

mức độ gắn
kết giữa các doanh nghiệp

11. Thứ hai là nhóm cácDNFDI. Nhóm cácDNFDI từ các nướcĐông á nhưHànQuốc,
Đài Loan, Hồng Kông có tâm lý chung là “e ngại” công đoàn do lịch sử công đoàn ở
các nước này thường đối đầu và xung đột gay gắt với giới chủ. Với họ, công đoàn là
người đại diện và đấu tranh, đôi khi đến mức cực đoan, cho quyền lợi của thành viên
của mình. Do đó các DN này thường tránh né việc thành lập công đoàn và nếu có
thành lập cũng tìm cách kiểm soát chặt chẽ bộ máy lãnh đạo công đoàn cơ sở. Công
đoàn trong các DN này thường hình thức, ít có khả năng hoạt động thực chất. Tranh
chấp lao động thường do bộ phận nhân sự hoặc ban giámđốc trực tiếp giải quyết. Khi
công đoàn chỉ làm 'bình phong' và không tham gia thực sự vào mối quan hệ giữa
NLĐ-NSDLĐ thì nghĩa là cómột khoảng trống về đối thoại giữa hai bên trong doanh
nghiệp. Khi NLĐ có bức xúc thì NSDLĐ thường không nắm bắt được kịp thời, dẫn
tới tranh chấp có thể bùng phát thành đình công bất kỳ lúc nàomàNSDLĐkhông kịp
trở tay.

12. Như vậy, dù là quan điểm công đoàn của nền kinh tế kế hoạch hoá xã hội chủ nghĩa
hay né tránh công đoàn đều tỏ ra ít hiệu quả trongmôi trườngQHLĐhiện nay tạiViệt
Nam. Bằng chứng là các DN FDI thì vất vả đối phó với đình công bất hợp pháp còn
các doanh nghiệp trong nước ít xảy ra đình công hơn nhưng có tỉ lệ thay thế lao động
rất cao, đôi khi lên đến 30%-40%.

13. Mối quan ngại lớn nhất của các doanh nghiệp hiện nay là đình công tự phát và sự bất
ổn về lao động thể hiện ở tỉ lệ thay thế lao động cao và thiếu lao động trầm trọng.Trên
70% đình công xảy ra ở các doanh nghiệp FDI trong khi tỉ lệ thay thế lao động ở cả
doanh nghiệp Việt Nam và nước ngoài trong các ngành thâm dụng lao động như da
giày, dệt may, điện tử đều rất cao. Đầu năm 2009, Chủ tịch Phòng Thương mại Hàn
Quốc (KoCham) tại Việt Nam cho biết các doanh nghiệp thành viên thiếu khoảng
40% số lao động cần thiết. Còn theoHiệp hội thương giaĐài Loan, cácDNnước này
ởViệtNamhiện thiếu tới 80,000 lao động.

14. Các đề xuất với chính phủ củaNSDLĐ, đặc biệt là các doanh nghiệp FDI, từ trước tới
nay thường tập trung vào việc ngăn chặn đình công tự phát bằng các biện pháp hành
chính và trừng phạt những người lãnh đạo đình công bất hợp pháp.Mặc dù trongmột
số trường hợp đặc biệt nghiêm trọng, các biện pháp này là cần thiết nhưng cần nhấn
mạnh rằng đó không phải là giải pháp bền vững để ngăn ngừa tận gốc tranh chấp lao
động. Việc sửa đổi luật cần tạo ra hành lang pháp lý phù hợp để điều chỉnh và giải
quyết mâu thuẫn trong QHLĐ. Ngược lại, cần nhận thấy rằng trong phạm vi doanh
nghiệp mình, NSDLĐ có đủ quyền hạn và điều kiện để tác động và xây dựng mối
quan hệ hài hoà với công đoàn và người lao độngmà không nhất thiết phải phụ thuộc
vào sự thay đổi của luật pháp. Thực tế cho thấy nhiều doanh nghiệp cùng sản xuất 1
mặt hàng, ở cùng 1 địa phương và trả mức lương tương đương nhau nhưng chất
lượng quan hệ lao động hoàn toàn trái ngược: một số DN liên tục đối đầu với đình
công trong khi cácDNkhác không gặp phải tình trạng này. Phần 3 sẽ phân tích 6 khía
cạnh của quan hệ lao động được đề cập trong LLĐ và LCĐ sửa đổi, đồng thời chỉ ra
những điểm luật pháp cần và nên can thiệp cũng như những yếu tốmàNSDLĐcó thể
tự thực hiệnmàkhông cần đến sự điều chỉnh của luật pháp.
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Phần 3: Sửa đổi Luật Lao động và Luật Công
đoàn - Thực tiễn và tác động đối với Người sử
dụng laođộng

Thành lập công đoàn

15. Theo quy định của Bộ luật Lao động 1995, nghĩa vụ của NSDLĐ đối với việc thành
lập công đoàn là “tạo điều kiện thuận lợi cho tổ chức công đoàn sớm được thành lập”
(Điều 153) và sau khi công đoàn cơ sở được công đoàn cấp trên thành lập theo quy
định của Điều lệ công đoàn thì NSDLĐ phải “thừa nhận công đoàn cơ sở” và “tạo
điều kiện cho công đoàn hoạt động” (Điều 154). Luật không quy định cụ thểNSDLĐ
phải tạo điều kiện gì và như thế nào cho công đoàn cơ sở thành lập. Do đó có thể hiểu
là công đoàn cấp trên là lực lượng chính trong quá trình vận động và thành lập công
đoàn cơ sở vàNSDLĐkhông được phép cản trở nỗ lực thành lập công đoàn cơ sở của
công đoàn cấp trên.

16. Tuy nhiên, trên thực tếNSDLĐđang được coi là đối tác chính của công đoàn cấp trên
trong hầu nhưmọi bước để thành lập công đoàn cơ sở: từ việc tiếp cận doanh nghiệp
cho đến chỉ định ban chấp hành công đoàn lâm thời (xem quy trình thành lập công

ILO và TL L VN
tại hộp 3.1). Theo quy trình thành lập CDDCS mà các công oàn cấp trên

thì sự “chấp thuận” hay “cho phép” của chủ doanh nghiệp trở thành
điều kiện tiên quyết để thành lập công đoàn cơ sở. Chính vì vậy rất nhiều cán bộ công
đoàn cho rằng sự bất hợp tác của chủ doanh nghiệp là cản trở lớn nhất đối với việc
thành lập công đoàn, đặc biệt là trong khu vực ngoài quốc doanh. Như vậy, với quy
trình này, vai trò của NSDLĐ từ chỗ “tạo điều kiện” và “thừa nhận” công đoàn cơ sở
trong luật đã trở thành vai trò quyết định, thậm chí có thể cho phép hay không sự hình
thành của công đoàn cơ sở.

đoàn cơ sở hiện nay qua khảo sát của nhóm nghiên cứu hỗn hợp Đ
đ đang áp

dụng hiện nay

Đ
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Thêm nữa, ban chấp hành công đoàn lâm thời do công đoàn cấp trên chỉ định theo sự
gợi ý của NSDLĐ thay vì tham khảo ý kiến của người lao động. Người lao động, do
đó, có xu hướng thiếu sự tin tưởng vào ban chấp hành công đoàn cơ sở. Hậu quả là
ban chấp hành công đoàn không thể thông tin và nắm được tình hình người lao động
để kịp thời can thiệp, hoà giải. Trong rất nhiều trường hợp, cán bộ công đoàn cơ sở
không hề biết về kế hoạch đình công của NLĐ cho đến khi đình công xảy ra. Kể cả
khi xảy ra tranh chấp đình công, BCHCĐ cũng gặp khó khăn trong việc thu thập ý
kiến của người lao động và đối thoại với NSDLĐ. Trong các trường hợp đó, thường
phải có sự can thiệp của cơ quan lao động địa phương và công đoàn cấp trên cơ sở
mới có thể tạo được cầu nối cho việc thương lượng và giải quyết tranh chấp. Không
có đại diện thực sự của người lao động để làm đối tác đối thoại và thương lượng tại
doanh nghiệp, NSDLĐ đã tự làm yếu đi khả năng phòng ngừa và giải quyết tranh
chấp củamình.

19. Sau khi xảy ra đình công bất hợp pháp gây tổn thất lớn cho DN, nhiều NSDLĐ đã
nhận ra rằng cómột công đoànmạnh, gắn kết và đại diện được cho người lao động là
một tiền đề quan trọng để đảm bảo sự ổn định và hài hoà trong doanh nghiệp. Thứ
nhất công đoàn tham gia giải quyết các khiếu nại và tranh chấp lao động. Thứ hai,
công đoàn thu thập ý kiến của người lao động và đảm bảo việc thông tin giữa người
lao động và ban giámđốc.Đặc biệt khi cần đàmphán các vấn đề như lương, điều kiện
lao động hoặc dàn xếp các vụ tranh chấp lớn, công đoàn trở thành đối tác chính của
NSDLĐ. Ngược lại, một công đoàn phụ thuộc vào NSDLĐ, không được người lao
động ủng hộ sẽ khiến công ty gặp khó khăn để nắmbắt tâm tư nguyện vọng của người
lao động vàmất đi đối tác để giải quyết các vấn đề vềQHLĐ.

20. Điều kiện đầu tiên để có đượcmột CĐCSmạnh là việc thành lập công đoàn cần xuất
phát từ mong muốn và sự lựa chọn của người lao động trong doanh nghiệp với sự
hướng dẫn của công đoàn cấp trên. Điều đó có nghĩa sự tiếp xúc giữa công đoàn cấp
trên với người lao động trong doanh nghiệp chưa có công đoàn là cần thiết để vận
động thành lập công đoàn. BLLĐ có thể quy địnhmột khoảng thời gian nhất định (ví
dụ từ 1-3 tháng) sau khi công đoàn cấp trên có thư đề nghị, NSDLĐbắt buộc phải thu
xếp thời gian trong hoặc sau giờ làm việc để công đoàn cấp trên tới vận động người
lao động. Việc quy định một khoảng thời gian sau khi có thư đề nghị của công đoàn
cấp trên là cần thiết để DN lựa chọn thời gian phù hợp không ảnh hưởng tới tiến độ
sản xuất. Trong quá trình công đoàn cấp trên tiếp xúc vận động người lao động,
doanh nghiệp không được phép can thiệp hoặc tác động tới việc lựa chọn BCHCĐ
mà chỉ tạo điều kiện và thời gian để công đoàn cấp trên tiếp xúc, hướng dẫn người lao
động. Ngoài ra công đoàn cấp trên cũng có thể cử cán bộ tiếp xúc với người lao động
bên ngoài doanh nghiệp hoặc trong khu trọ công nhân.Một khi đa số người lao động
đồng ý thành lập công đoàn và lựa chọn ra ban chấp hành công đoàn cơ sở, đương
nhiên doanh nghiệp phải thừa nhận công đoàn đó.

21. Điều kiện thứ hai để đảm bảo khả năng đại diện cho nhiều nhóm lao động khác nhau
trong DN là phải có đủ thành phần từ cả nhóm cán bộ văn phòng, kỹ thuật và người

68 69

Hộp 3.1: Quy trình thành lập công đoàn cơ sở của một LĐLĐ cấp huyện

Bộphận chuyên trách về thành lập công đoàn cơ sở thường xuyên cập nhật thông tin về các doanh
nghiệpmới thành lập trên địa bàn thông qua cácUBNDphường. Các doanh nghiệp có quymô lớn,
sử dụng nhiều lao động thường được chọn để thành lập công đoàn trước. Bước đầu tiên, cán bộ
công đoàn liên hệ qua văn bản để gặp chủ doanh nghiệp. Nhưng thường chủ doanh nghiệp cử cán
bộ nhân sự hoặc kế toán làm việc với cán bộ công đoàn. Trong buổi tiếp xúc đầu tiên, cán bộ công
đoàn khảo sát về công ty và thuyết phục doanh nghiệp hợp tác thành lập công đoàn. Bước thuyết
phục này mang tính quyết định và thường mất nhiều thời gian. Nhiều chủ doanh nghiệp khất lần
với nhiều lý do như chưa ổn định lao động, sản xuất khó khăn để từ chối. Một khi doanh nghiệp
nhất trí thành lập công đoàn lâm thời, cán bộ công đoàn cấp trên chuẩn bị sẵn hồ sơ thành lập và
yêu cầu doanh nghiệp chọn trong số nhân viên những người có thể vào Ban chấp hành công đoàn
lâm thời. Sau khi chọn lựa, doanh nghiệp sẽ điền tên các ứng cử viên BCH vào hồ sơ và gửi lại cho
LĐLĐ huyện. Sau đó, công đoàn cấp trên đề nghị chủ DN tổ chức 1 buổi để công bố quyết định
thành lập công đoàn cơ sở cho NLĐ trong doanh nghiệp. Nhưng do yêu cầu sản xuất, buổi lễ này
chỉ kéo dài khoảng 30 phút.

(Ghi chép từ chuyến công tác hỗn hợp ILO-TLĐLĐVN, tháng 6 năm 2009)

17. Trên thế giới, thành lập mới công đoàn doanh nghiệp chưa bao giờ dễ dàng vì hiếm
khi có chủ doanh nghiệp nào lại chấp thuận ngay lập tức việc có công đoàn trong
doanh nghiệp mình. Tại Việt Nam việc này lại càng khó hơn vì thành lập CĐCS có
nghĩa chủ doanh nghiệp sẽ phải đóng phí công đoàn, từ 1-2% quỹ lương trong khi đó
CĐCS hoạt động chưa thực sự có hiệu quả. Vì vậy, Dự thảo BLLĐ phải quy định cụ
thể quyền và nghĩa vụ củaNSDLĐvà công đoàn cấp trên trong trường hợp này.Ví dụ
một số nước cho công đoàn cấp trên quyền tiếp cận, vận động công nhân tại nơi làm
việc với điều kiện không gây cản trở việc sản xuất.Một số nước khác không cho phép
công đoàn vào doanh nghiệp chưa có công đoànmà chỉ được vận động ở ngoài cổng
doanh nghiệp và sau giờ làm việc. Tuy nhiên pháp luật các nước đều có 2 điểm
chung: (i) NSDLĐ không được phép can thiệp vào việc thành lập công đoàn; (ii)
công đoàn cấp trên phải vận động người lao động trong doanh nghiệp và chính người
lao động sẽ tự quyết định có thành lập công đoàn cơ sở hay không qua hình thức bỏ
phiếu kín.Như vậy nếu so sánh với luật pháp và thông lệ trên thế giới, quy trình thành
lập công đoàn cơ sởởViệtNamhiện chưa đápứngđược cả hai yêu cầu nói trên.

18. Thực tế cho thấy quy trình thành lập công đoàn cơ sở tạiViệt Namhiện nay có hai tác
động lớn tới NSDLĐ. Thứ nhất, NSDLĐ có điều kiện để đưa ra sự lựa chọn 'an toàn'
cho nhân sự củaBan chấp hành công đoàn cơ sở. Trên thực tế, nhiều doanh nghiệp đã
đưa các cán bộ quản lý, thậm chí là giám đốc nhân sự, vào vị trí chủ tịch, phó chủ tịch
công đoàn. Với một ban chấp hành công đoàn như vậy, ban giám đốc dễ dàng đạt
được sự nhất trí với các quyết định của doanh nghiệp. Ngược lại, một ban chấp hành
công đoàn 'an toàn' cho NSDLĐ hiếm khi thực hiện được đúng chức năng đại diện
cho người lao động. Nguyên nhân chính là do người lao động không được tham gia
vào quá trình thành lập công đoàn cơ sở. Trên thực tế việc thành lập công đoàn chủ
yếu dựa trên sự nhất trí giữa NSDLĐ và công đoàn cấp trên chứ ít khi xuất phát từ sự
đồng tình của đa số người lao động qua quá trình vận động, tiếp xúc của công đoàn.



lao động trực tiếp. Vì QHLĐ phức tạp nhất diễn ra trong nhóm NLĐ trực tiếp (công
nhân) nênNSDLĐvà ban chấp hành công đoàn cần có cầu nối thông tin hiệu quả với
nhóm lao động này. Hiện nay đại bộ phận DN có chủ tịch CĐCS là quản lý hoặc cán
bộ văn phòng (như phòng hành chính, kinh doanh). Tuy nhiên nhiều DN đã tăng tỉ lệ
thành viên ban chấp hành công đoàn là người lao động trực tiếp hoặc quản lý cấp thấp
như tổ trưởng sản xuất. Đây là những người có cơ hội tiếp xúc hàng ngày vớiNLĐvà
hiểu thấu đáo hơn ai hết tâm tư nguyện vọng của NLĐ. Khi DN hoặc ban chấp hành
công đoàn cần thông báo choNLĐhoặc tìm hiểu về yêu cầu củaNLĐ thì họ sẽ là 'cầu
nối' hữu hiệu nhất. LCĐ cần quy định thành viên của ban chấp hành công đoàn cơ sở
phải bao gồm đại diện của tất cả các nhóm lao động khác nhau trong DN, bao gồm
khuvực văn phòng, kỹ thuật cũng nhưngười lao động trực tiếp.

22. Sự tồn tại củamâu thuẫn lợi ích giữaNLĐvàNSDLĐ trong nền kinh tế thị trường tất
yếu dẫn tới nhu cầu của hai bên thương lượng với nhau để tìm lại điểm cân bằngmới
trongmối quan hệ lao động. Trên thế giới, tuỳ theo đặc điểm kinh tế, chính trị xã hội,
mỗi quốc gia có thể lựa chọn thương lượng tập thể ở cấp doanh nghiệp (Hoa kỳ,Anh,
Úc) hay cấp ngành (Đức, Pháp) hoặc thậm chí là toàn bộ nền kinh tế (Na Uy). Như
vậy, không cómột sự lựa chọn duy nhất để tiến hành thương lượngmà cốt yếu là các
đối tác trong quan hệ lao động ở một quốc gia phải tìm ra được phương pháp và cấp
độ thương lượng tập thể phù hợpnhất vớimình.

23. Bộ Luật Lao động 1995 quy định thương lượng tập thể ở hai cấp: cấp doanh nghiệp
và cấp ngành. Tuy nhiên kể từ năm 1995 tới nay, việc thương lượng và ký kết thoả
ước lao động tập thể mới được tiến hành chủ yếu ở cấp doanh nghiệp trong khi việc
thương lượng cấp ngành vẫn trong giai đoạn thí điểm. Tuy nhiên, thương lượng tập
thể ở cấpDNđa phần vẫnmang tính hình thức, chất lượng thỏa ước thấp và chưa phải
là kết quả của quá trình đàm phán thực sự giữa hai bên. Trongmột cuộc hội thảo năm
2006, Bộ LĐTBXH đã công bố đánh giá cho thấy trên 90% thoả uớc tập thể đã đăng
ký với cơ quan lao động địa phương đơn thuần sao chép lại luật. Tuy nhiên, khi tìm
hiểu nguyên nhân của tình trạng trên, xét từ giác độ củaNSDLĐ, quy trình và thực tế
thương lượng tập thể còn nhiều bất cập như sau:

24. Mộtmặt, tâm lý củaNSDLĐ là rất e ngại thoả ước tập thể trở thànhmột sự ràng buộc
pháp lý, có thể làmgiảm sự linh hoạt và tăng chi phí cho doanh nghiệp.Vì vậy có tình
trạng nhiều nơi doanh nghiệp từ chối đưa vào thoả ước những khoản trợ cấp, phúc lợi
mà NLĐ vốn đã và đang được hưởng vì sợ nếu tình hình kinh doanh giảm sút sẽ
không thể thay đổi các khoản chi này. Qua nghiên cứu, đa phần các doanh nghiệp sử
dụngmẫu thoả ước do cơ quan lao động hoặc công đoàn cấp trên cung cấp, thêmmột
số khoản phúc lợi nhỏ như tháng lương thứ 13, thăm hỏi NLĐ trong trường hợp ốm
đau, tang gia hiếu hỷ chứ rất ít khi quy định cụ thể vềmức tăng lương định kỳ hay phụ
cấp. Đại đa số NLĐ được hỏi không biết gì về nội dung thoả ước tập thể của doanh

Thương lượng tập thể

nghiệp mình, thậm chí một số không phân biệt được giữa thoả ước và hợp đồng lao
động. Các giám đốc nhân sự và chủ tịch công đoàn cũng thừa nhận việc ký kết thoả
ước chỉ được thông tin cho đội ngũ quản lý và thành viênBCHCĐchứkhông công bố
rộng rãi choNLĐvì sợ họ phảnứng, kích động.

25. Mặt khác, nhiều NSDLĐ, nhất là các nhà đầu tư nước ngoài, nhận thấy thoả ước lao
động tập thể không mang lại những lợi ích thiết thân đối với doanh nghiệp mình.
Thoả ước tập thể ở các nước khác mang lại hai lợi ích cơ bản cho doanh nghiệp. Thứ
nhất là tạo sự ổn định cho việc kinh doanh của doanh nghiệp và người lao động yên
tâm làm việc. Thứ hai sau khi công đoàn và NSDLĐ ký kết thoả ước thì trong suốt
thời gian hiệu lực hai bên phải cam kết không có những 'hành động tập thể' như đình
công, lãn công để xác lập lại điều kiện lao động trừ những trường hợp đặc biệt. Như
vậy thoả ước đảm bảo sự ổn định trong khoảng thời gian hiệu lực để doanh nghiệp có
kế hoạch sản xuất cụ thể. Tuy nhiên ở Việt Nam, nhiều doanh nghiệp vừa đàm phán
xong về mức lương với công đoàn thì công nhân đình công bất hợp pháp vì không
đồng ý với mức lương mới công bố và đòi phải đàm phán lại một mức lương mới.
Như vậy cả hai lợi ích của thoả ước đối với NSDLĐ đều không đạt được trong bối
cảnh Việt Nam hiện nay. Điều đó lý giải vì sao NSDLĐ còn thờ ơ với thương lượng
tập thể.

26. Việc người lao động đình công để phản đối kết quả thương lượng giữa công đoàn cơ
sở và NSDLĐ cho thấy họ đã không được tham gia đầy đủ vào quá trình thương
lượng.Mặc dù công đoàn đại diện cho tập thể người lao động để thương lượng nhưng
người lao động có quyền được: (i) đề xuất ý kiến về các điều kiện lao động sẽ được
đàm phán; (ii) thông tin về kết quả của mỗi vòng thương lượng hoặc những thay đổi
trong quá trình thương lượng; (iii) thông tin về tình hình kinh doanh của doanh
nghiệp. Hiện nay đa phần người lao động chỉ được biết về thương lượng tập thể sau
khi kết quả cuối cùng đã được công bố trong thoả ước. Mọi thông tin về việc đàm
phán giữa công đoàn và doanh nghiệp được giữ kín (xemHộp 3.2). Hoặc công đoàn
lấy ý kiến của người lao động lúc bắt đầu thương lượng nhưng không thông tin
thường xuyên về kết quả các vòng đàm phán. Hoặc NSDLĐ từ chối công khai thông
tin về tình hình kinh doanh hoặc giải thích rõ các quyết định củamình.

27. Về việc lấy ý kiến người lao động, Dự thảo Chương 5 của LLĐ có quy định công
đoàn cơ sở hoặc công đoàn cấp trên đối với DN chưa có công đoàn phải lấy ý kiến đề
xuất với NSDLĐ của người lao động trực tiếp hoặc thông qua hội nghị người lao
động (Điều 78.1) đồng thời cung cấp thông tin về đề xuất của NSDLĐ cũng như tình
hình sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp cho người lao động (Điều 78.2). Sau khi
đại diện NLĐ và NSDLĐ tổ chức phiên họp thương lượng, kết quả thương lượng sẽ
được phổ biến cho người lao động để lấy ý kiến biểu quyết về các nội dung trong biên
bản trước khi ký kết thoả ước lao động tập thể. Sự tán thành của đa số người lao động
trong doanh nghiệp (trên 50%) là điều kiện tiên quyết để thông qua thoả ước.
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28. Như vậy Dự thảo luật đã quy định chi tiết hơn quy trình lấy ý kiến và thông tin cho
người lao động vào thời điểmbắt đầu và kết thúc của thương lượng tập thể.Tuy nhiên
cần lưu ý rằng việc thương lượng giữa hai bên trên thực tế khó có thể kết thúc trong 1
phiên họp thương lượngmà phải trải qua nhiều vòng đàm phán. Trong quá trình đàm
phán,NSDLĐcó thể không chấp nhận đề xuất ban đầu của người lao động vì nhiều lý
do, và ngược lại công đoàn cũng vậy. Khi đó, việc công đoàn có chấp nhận đề xuất
mới của NSDLĐ hay không, chấp nhận ởmức độ nào cần phải thông tin và có ý kiến
của người lao động. Như tình huống thực tế về thương lượng lương ở công ty SJC
(Hộp 3.2) cho thấy, nếu ban đầu người lao động đề xuất tăng 20% lương nhưng
NSDLĐ chỉ có thể tăng 15% là tối đa mà không thông tin cho người lao động thì khi
biên bản thương lượng với mức lương tăng 15% được lấy ý kiến người lao động thì
chắc chắn sẽ không nhận được sự tán thành. Giải pháp mà công ty SJC áp dụng là
thông tin cho người lao động về những thay đổi trong quá trình đàm phán, đặc biệt
giải thích lý do vì sao không chấp nhận đề xuất ban đầu của người lao động.

29. Dự thảo luật quy định việc lấy ý kiến người lao động như hiện nay đã có sự tiến bộ so
với LLĐ hiện thời nhưng chưa thực sự phù hợp với thực tế thương lượng. Nên chăng
cần quy định thêm việc thông tin và lấy ý kiến người lao động trong suốt quá trình
thương lượng, sau mỗi vòng đàm phán. Ngoài ra không nên quy định cứng số lượng
phiên họp thương lượngmà nên để linh hoạt, tuỳ theo tình hình thương lượng thực tế
và do hai bên tự quyết định.

30. Một quy định khác về thương lượng tập thể mà nhiều NSDLĐ thấy khó thực hiện là
chu trình lấy ý kiến của người lao động tán thành/không tán thành thoả ước tập thể
mới. Một câu hỏi thường được đặt ra là việc lấy ý kiến của người lao động nên thực
hiện như thế nào: bỏ phiếu kín hoặc biểu quyết tập thể hay lấy chữ ký từng người lao
động vào biên bản thoả ước hay chỉ cần sự tán thành của ban chấp hành công đoàn cơ
sở?Việc lấy ý kiến của ban chấp hànhCĐCSđược nhiềuNSDLĐủng hộ vì chu trình
thông qua thỏa ước sẽ nhanh và đơn giản hơn rất nhiều. Tuy nhiên, cần nhấn mạnh
rằng với hầu hết CĐCS hiện nay có khả năng đại diện chưa cao. Vì vậy, việc BCH
CDCS tán thành bản thỏa ước mới không đồng nghĩa với việc NLĐ trong DN cũng
nhất trí với thỏa thuận này. Nếu không hỏi ý kiến NLĐmà đã ban hành thỏa ước thì
rất dễ dẫn tới nhữngphảnứng tiêu cực từ phíaNLĐ.

32. Nhận thấy khó khăn và sự yếu kém của thương lượng tập thể tại doanh nghiệp, kể từ
năm 2007, Chính phủ đã chủ trương thúc đẩy thương lượng ở cấp ngành, bắt đầu
bằng thí điểm trong ngành dệt may. Mục tiêu đầu tiên của thương lượng ngành là
khắc phục vị thếmặc cả và sự thiếu hụt kỹ năng thương lượng của CĐCS.Tuy nhiên,
ngoại trừ khoảng 50 doanh nghiệp, chủ yếu là DNNN thuộc Tập đoànDệt may đã và
đang tham gia thí điểm thoả ước ngành dệt may, các doanh nghiệp khác, đặc biệt là
khu vực ngoài quốc doanh đều tỏ ra khôngmặnmà với việc tham gia thương lượng ở
cấp ngành.

31. Tuy nhiên, các DN lớn rất khó tổ chức một hội nghị cho toàn bộ lao động để biểu
quyết tập thể nên nhiều công ty cử cán bộ công đoàn đi thu thập chữ ký người lao
động. Bản chất của việc thu thập chữ ký là lấy ý kiến của từng cá nhân người lao
động, nói cách khác việc tán thành hay không thoả ước lao động vốn là một quyết
định tập thể đã bị 'xé nhỏ' thành quyết định cá nhân mà từng NLĐ phải đưa ra khi
được lấy chữ ký. Như vậy, làmmất đi ý nghĩa của thoả ước tập thể. Nếu không thể tổ
chức hội nghị của toàn công ty, có thể lấy biểu quyết ở cấp chuyền, ca, hoặc tổ sản
xuất, sau đó tổng hợp lại ý kiến chung của tất cả người lao động.

ì
ình D ã thực hiện

òn lấy ý kiến NL
õ những

ý bằng biểu quyết
hoặc bỏ phiếu kín hiện nay rấtmất thời gian và khó thực hiện vì nhiềuDNcó số l

ý kiến bằng
chữ ký c

ì ý nghĩa của thỏa ì vậy, Dự thảo BLLĐ
nên bỏ hình thức lấy ý kiến NLĐ bằng chữ ký hoặc nếu có thì quy định rõ việc lấy ý
kiến phải là lấy ý kiến tập thể chứkhôngphải của từng cá nhân.

Theo cuộc khảo sát
năm2010 củaVCCITp.HồChíMinh th đây là cách làmmànhiềuDN tạiĐồngNai,
B ương, LongAn và Tp. HCM đ
ước lao động tập thể. Thậm chí một số DN c Đ tại cấp tổ sản xuất đối
với từng điều khoản trong thỏa ước và ghi r điều khoản nào NLĐ chưa nhất
trí để tiếp tục cân nhắc. Một số NSDLĐ cho rằng việc lấy chữ k

ượng
lao động lớn lại làm theo ca, kíp. Việc lấy ược
khó khăn về ca, kíp và số lượng lao động lớn.Đươngnhiên so với việc lấy

á nhân sẽ mất nhiều thời gian và công sức hơn. Tuy nhiên, cần nhấn mạnh
rằng thỏa ước là 'bộ luật con' của DN nên cần có sự nhất trí thực sự của đa số NLĐ.
Nếu làm qua loa cho xong th ước sẽ mất đi. V

để lấy ý kiến NLĐ về dự thảo thỏa

ý kiến theo tổ sản xuất sẽ giải quyết đ
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Hộp 3.2: Thương lượng lương ở một doanh nghiệp Nhật Bản

SJC là một doanh nghiệp chuyên lắp ráp linh kiện điện tử của Nhật Bản tại Hà Nội. Theo thông lệ,
cứ tháng 4 hàng năm, công ty sẽ điều chỉnh lương cho người lao động. Trước đó 1 tháng, công ty
thông báo với công đoàn về mức tăng lương dự kiến dựa theo tình hình kinh doanh của công ty.
SJC đã từng xảy ra đình công vào năm 2004 nên cả chủ tịch công đoàn và doanh nghiệp đều rất e
ngại phản ứng quá khích của người lao động đối với mức lương mới. Vì vậy, sự lựa chọn của chủ
tịch công đoàn SJC ban đầu là không thông tin rộng rãi về mức lương dự kiến mà chỉ thảo luận
trong nội bộ ban chấp hành công đoàn. Sau khi tham khảomức lương của các doanh nghiệp trong
cùng khu vực, chủ tịch công đoàn thảo luận lại với ban giám đốc để đưa ra quyết định cuối cùng.
Nhưng liên tục trong năm 2007 và 2008, doanh nghiệp phải đốimặt với sự phảnứng quyết liệt của
người lao động ngay sau khi mức lươngmới được công bố. Họ cho rằngmức lươngmới thấp hơn
tỉ lệ lạm phát và yêu cầu nâng lương cao hơn nữa. Điều này đặt SJC vào tình trạng bị động: không
tăng lương thì công nhân đình công nhưng nếu tăng thêm thì tạo ra tiền lệ xấu và ảnh hưởng đến
kế hoạch của công ty.

Năm 2009, công đoàn và ban giám đốc quyết định thực hiện quy trình thương lượng lương theo
cách thức khác. Ban chấp hành công đoàn sau khi tham khảomức lương trên thị trường sẽ đưa ra
3mức tăng lương dự kiến và lấy ý kiến của người lao động. Đa phần người lao động đề nghị mức
cao nhất. Sau đó công đoàn bắt đầu thương lượng với ban giám đốc. Do vẫn chịu ảnh hưởng của
khủng hoảng kinh tế, đơn hàng chưa phục hồi nên ban giám đốc chỉ chấp nhậnmức tăng thứ 2 và
công bố lý do rộng rãi cho người lao động biết. Sự minh bạch trong quá trình thương lượng khiến
người lao động dễ dàng chấp nhận mức lương mới mặc dù mức lương này thấp hơn so với kỳ
vọng ban đầu của họ.



33. Cần nhấn mạnh rằng việc tiến hành thành công thương lượng ngành (sector
bargaining) hoặc nhóm doanh nghiệp (multi-employer bargaining) ở các nước phát
triển phải xuất phát từ đặc điểmcủa nền kinh tế và nhu cầu củaNSDLĐ, công đoàn và
chính phủ.Điều kiện cần cho thương lượng trên doanh nghiệp là phải có tổ chức công
đoàn và tổ chức của NSDLĐ trong ngành hoặc nhóm doanh nghiệp mang tính đại
diện cao và được tổ chức chặt chẽ. Điều kiện đủ về phía NSDLĐ là nhu cầu nội tại
muốn tham gia thương lượng ngành. Nhu cầu đó có thể xuất phát từ việc muốn tăng
cường vị thế thương lượng với công đoàn thông qua việc liên kết với các doanh
nghiệp khác hoặcmongmuốn tạomột mặt bằng về lương và điều kiện lao động giữa
các doanh nghiệp trong cùng 1 ngành để giảm cạnh tranh không lànhmạnh về chi phí
lao động cũng như ngăn chặn sự biến động lao động. Đặc biệt một lợi ích quan trọng
nữa của việc ký kết thoả ước trên doanh nghiệp là camkết không đình công/bế xưởng
của cả hai bên sau khi thoả ước có hiệu lực để việc sản xuất kinh doanh có thể tiến
hành thuận lợi trong một khoảng thời gian nhất định. Trong khi đó ở Việt Nam, hầu
hết các điều kiện trên, nếu không nói là tất cả, đều chưa có được. NSDLĐ chưa có
được tổ chức đại diện thực sự ở cấp ngành, khu công nghiệp hay nhómdoanh nghiệp.
Do đặc điểm dàn trải về địa lý và ngành nghề cùng quymô doanh nghiệp nhỏ nên các
DN khó có thể liên kết cũng như không có động lực đủ mạnh để cùng thương lượng
một thoả ước.Đó là chưa tính tới việc chưa chắcNLĐđã tuân thủ camkết không đình
công trong thời gian thỏa ước có hiệu lực.

34. Hiện nay ở một số địa phương, một nhóm nhỏ DN cùng ngành nghề và địa phương
hoặc KCN đã manh nha nhu cầu tạo một mặt bằng về lương. Dạng thức thường gặp
nhất là một số DN cùng ngành nghề và địa bàn (ví dụ, ở cùng 1 KCN) thỏa thuận với
nhau về mức lương cơ bản để hạn chế tình trạng biến động lao động giữa các DN
trong cùng khu vực.Mức độ cam kết hiện nay tương đối đa dạng từ chỗ thăm dòmức
lương của nhau một cách phi chính thức cho đến thỏa thuận giữa các DN trong cùng
hiệp hội. Thậm chí một số nơi các DN muốn thay đổi mức lương cơ bản phải có sự
đồng ý của hiệp hội DNmàmình là thành viên. Tuy nhiên, sự thỏa thuận này chỉ thực
hiện trong nội bộ các chủDNchứkhông công bố cho công đoàn hoặcNLĐđược biết.
Nói cách khác đây là những camkết 'ngầm' giữa giới chủ.Đại đa số, nếu khôngmuốn
nói là tất cả, NSDLĐ hiện nay vẫn còn rất ngần ngại với việc tiến hành việc thương
lượng tập thể ở cấp trênDNvì không thể đảmbảo rằng thỏa ước đó sẽmang lại lợi ích
ví dụ như camkết không đình công trong thời gian thoả ước có hiệu lực và duy trìmột
mức lương và điều kiện lao động ổn định trongmột khoảng thời gian đủ dài.

35. Vì vậy, ngoài việc xây dựng năng lực và tổ chức của công đoàn cấp cơ sở và công
đoàn cấp trên cũng như tổ chức của NSDLĐ thì BLLĐ cần quy định và có chế tài rõ
ràng về việc cấm hai bên tham gia thoả ước tiến hành hành động tập thể trong thời
gian thoả ước có hiệu lực.Nếu người lao động đình công bất hợp pháp trong thời gian
thi hành thoả ước, NSDLĐ có quyền từ chối thực hiện yêu cầu của những người đình
công.Đồng thời công đoàn cơ sở và công đoàn cấp trên có trách nhiệmgiải thích, vận
động để người lao động chấmdứt đình công bất hợp pháp.Nếu yêu cầu của người lao
động có lý do chính đáng, ví dụ lạm phát trên 10%, thì công đoàn có thể đề nghị

NSDLĐđàmphán lạimột số điều khoản có liên quan trong thoả ước sau khoảng thời
gian quy định.

36. BLLĐ quy định NSDLĐ phải tham khảo ý kiến và có được sự đồng ý của công đoàn
hoặc đại diện người lao động trong trên 10 trường hợp từ việc xây dựng nội quy lao
động, ra quyết định kỷ luật, sa thải lao động cho đến việc điều chỉnh các điều kiện lao
động trong doanh nghiệp. Ngoài các nội dung đã quy định trong luật, việc đối thoại
và tham vấn giữa người lao động và NSDLĐ cần được tiến hành thường xuyên để
người lao động biết và thực hiện các quyết định của doanh nghiệp, tránh tình trạng
hiểu sai hoặc bất đồng dễ dẫn đến tranh chấp. Thực tế cho thấy rất nhiều cuộc đình
công xảy ra do sự hiểu nhầm của người lao động về chính sách của doanh nghiệp.
Theo đánh giá của ILO, có thể tránh được 90% các cuộc đình công từ năm 2004 tới
2009 nếu giữa hai bên có đối thoại thườngxuyên (Sunoo 2007).

33. Tuy nhiên hiện nayBLLĐ chưa quy định bất kỳ cơ chế nào cho việc đối thoại thường
xuyên giữa người lao động và NSDLĐ. Công đoàn cơ sở được coi là 'cầu nối thông
tin' giữa ban giám đốc và người lao động nhưng tỉ lệ thành lập công đoàn trong khu
vực ngoài quốc doanh còn rất thấp. Kể cả trong những DN đã có công đoàn, đa phần
công đoàn vẫn chưa làm tròn được nhiệmvụ 'cầu nối' này.Vấn đề này trở nên đặc biệt
nghiêm trọng trong DN FDI khi tồn tại sự khác biệt lớn về văn hoá quản lý giữa ban
giám đốc người nước ngoài và người lao động Việt Nam. Hậu quả là giữa doanh
nghiệp và người lao động trong đại bộ phận DN hiện nay, nhất là khu vực FDI, đang
tồn tạimột lỗ hổng về thông tin giữaNLĐvàNSDLĐ.

34. Các doanh nghiệp sau khi xảy ra đình công bất hợp pháp đã nhận thấy lỗ hổng thông
tin nói trên và đã tự xây dựng nhiều kênh khác nhau để trao đổi thông tin với người
lao động. Qua nghiên cứu, có thể thấy hiện cácDNđang áp dụng các hình thức thông
tin chính như sau:

1. thông tin về chính sách của NSDLĐ thông qua bảng tin,
loa phát thanh hoặc hệ thống thư điện tử nội bộ. Cách thông tin này có ưu điểm là
nhanh và rộng khắp nhưng chỉ là một chiều, không cho phép người lao động có
sự phản hồi.

2. đa số cácDN có hộp thư góp ý nhưng không phải ở đâu cách làm
này cũng hữu hiệu. Việc lắp đặt hộp thư góp ý ở vị trí nhiều người nhìn thấy,
NSDLĐ không trả lời đầy đủ các khiếu nại của người lao động là những lý do
khiến người lao động ít sử dụng kênh thông tin này. Tuy nhiên nếu áp dụng
đúng, kênh thông tin này có thể giúp NSDLĐ giải quyết kịp thời những tranh
chấp lao động cá nhân.

3. đây là cách làm
phổ biến của các doanh nghiệp để phòng ngừa đình công. Ban giám đốc có thể

Tham vấn giữa người lao động và người sử dụng lao động

Thông báo một chiều:

Hộp thư góp ý:

Th ản ứng của người lao động một cách phi chính thức:ăm d ph
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yêu cầu các quản lý, giám đốc bộ phận theo dõi các phản ứng của người lao
động, nhất là khi DN sắp sửa điều chỉnh mức lương, phụ cấp, qua đó có những
điều chỉnh nhằm ngăn chặn đình công bùng phát. Tuy nhiên, cách làm này
không cho phép có sự tương tác trực tiếp giữa người lao động vàNSDLĐ và chỉ
được thực hiện một cách sự vụ, chứ không thường xuyên. Do đó, mặc dù có thể
giúp NSDLĐ tránh được đình công nhưng không cải thiện mối quan hệ với
người lao động.

4. thường do ban giám đốc (phòng nhân sự) thực
hiện thông qua các cuộc điều tra toàn bộ hoặc một bộ phận của lực lượng lao
động. Qua các cuộc điều tra này, NSDLĐ đánh giá được những thay đổi trong
lao động như phản hồi củaNLĐđối vớimột số chính sách của công ty,mức điều
chỉnh lương, phụ cấp, nguyên nhân nghỉ việc của NLĐ v.v. Tuy nhiên, cách làm
này không cho phép sự trao đổi trực tiếp giữaNLĐvàNSDLĐ.

5. hàng tuần hoặc
hàng tháng, người lãnh đạo cao nhất của DN gặp gỡ người lao động, có thể là
một nhóm đại diện hoặc toàn bộ người lao động và trao đổi về tình hình kinh
doanh của doanh nghiệp và giải đáp các thắcmắc, kiến nghị của người lao động
về các chính sách của công ty (xem Hộp 3.3). Việc gặp gỡ thường xuyên khiến
cho thông tin giữa NLĐ và NSDLĐ được trao đổi 2 chiều và cập nhật, tạo nên
một môi trường làm việc minh bạch và thân thiện hơn. Hầu hết các DN áp dụng
tốt hoạt động này đều có sự cải thiện đáng kể trongQHLĐ.

35. BLLĐ đã quy định cơ chế hòa giải hai bên tại DN (hội đồng hòa giải doanh nghiệp)
đối với các tranh chấp lao động cá nhân và tập thể. Trên thực tế hội đồng này chưa
phát huy được hiệu quả đối với việc giải quyết tranh chấp, mặc dù nhiều nơi đã thành
lập theo đúng luật. Tuy nhiên, Dự thảo BLLĐ sửa đổi có thể sử dụng cơ chế hội đồng
hòa giải hai bên làm cơ sở cho đối thoại thường xuyên giữa NSDLĐ và NLĐ bằng
cách chuyển hội đồng hòa giải thành hội đồng tham vấn hai bên tại DN. Hội đồng
tham vấn có thể họp thường kỳ để trao đổi thông tin hai chiều: ban giám đốc chia sẻ
thông tin về hoạt động sản xuất kinh doanh với đại diện NLĐ và ngược lại đại diện
NLĐ thông báo các tâm tư nguyện vọng của NLĐ cho NSDLĐ. Ngoài ra luật cũng
nên khuyến khích các cơ chế đối thoại hai bên phù hợp với đặc điểm và điều kiện của
cácDN.

Thu thập ý kiến người lao động:

Họp thường kỳ giữa giám đốc/người quản lý và người lao động:
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Tranh chấp lao động tập thể

36. Quy định về tranh chấp lao động, nhất là tranh chấp lao động tập thể và giải quyết
tranh chấp là một trong những cấu phần quan trọng nhất của luật QHLĐ ở bất kỳ
quốc gia nào. Thường tranh chấp lao động tập thể xuất phát từ việcmột trong hai bên
trong QHLĐ yêu cầu điều chỉnh mức lương hoặc điều kiện lao động nhưng vấp phải
sự phản đối của bên kia. Chính vì vậy các quy định về tranh chấp lao động tập thể và
đình công của các nước thường gắn liền với quy trình thương lượng tập thể. Ví dụ ở
Mỹ,Canada,Anh, công đoàn chỉ được phép tổ chức đình công khi thỏa ước tập thể cũ
đã hết hiệu lực và hai bên đang gặp bế tắc trong việc đàm phán thỏa ước tập thể mới.
Trong khi đó các công đoàn ở Nhật Bản thường tổ chức đình công hoặc các hành
động tập thể khác như đeo băng rôn (armband, headband), khẩu ngữ (slogan) v.v. vào
giai đoạn đầu của Shunto (vòng thương lượng mùa xuân) nhằm thể hiện vị thế, sức
mạnh củamình trước khi bắt đầu đàmphán với giới chủ.

37. TạiViệt Namhiện nay đang tồn tại hai hệ thống tranh chấp tập thể và giải quyết tranh
chấp. Một là hệ thống quy định trong luật và hai là hiện tượng ngừng việc bất hợp
pháp và cách giải quyết ngừng việc không chính thức của chính quyền địa phương.
Thứ nhất, theo quy định của BLLĐ , đình công chỉ được phép xảy ra sau khi các bên
đã trải qua các bước hòa giải và trọng tài ở cấpDNvà cấp tỉnhmà tranh chấp lao động
tập thể không được giải quyết thỏa đáng. Đó là chưa kể đến các yêu cầu khác như
đình công phải do công đoàn tổ chức lãnh đạo, có sự đồng ý của đa số NLĐ, không
xảy ra ngoài phạm vi một DN để có thể được công nhận là một cuộc đình công hợp
pháp.Với những bất cập và yếu kém của CĐCS hiện nay cũng như quy trình hòa giải
và trọng tài còn cồng kềnh, việc đáp ứng tất cả các yêu cầu này để có một cuộc đình
công hợppháp là gần nhưkhông thể.

Hộp 3.3: Trao đổi giữa NSDLĐ và NLĐ - 3 cách làm của 3 doanh nghiệp

Công ty BSC vẫn giữ truyền thống chào cờ đầu tuần. Đây cũng là dịp để toàn bộ ban giám đốc và
người lao động tề tựu trước khi bắt đầu một tuần làm việc. Sau khi chào cờ, Tổng Giám đốc trình
bày tóm tắt tình hình của doanh nghiệp trong tuần vừa qua và kế hoạch của tuần tới. Sau đó, người
lao động có thể đưa ra các câu hỏi, khuyến nghị choBan giámđốc. Hầu hết các thắcmắc được giải
đáp tại chỗ, nếu không sẽ được thông báo lại cho công nhân qua hệ thống loa phát thanh hoặc
bảng tin của công ty.

Công ty Puyan đã nhiều lần xảy ra đình công và một kinh nghiệm mà ban giám đốc người Hàn
Quốc rút ra là họ cần trao đổi thường xuyên với người lao động để kịp thời giải quyết các thắc mắc
của họ.Mỗi tuần, ban giámđốc lại tớimột xưởng sản xuất để đối thoại với công nhân.Mỗi xưởng tự
bầu chọn ramột nhóm đại diện để trao đổi với ban giám đốc. Tuy nhiên, nhóm đại diện này thường
xuyên được thay đổi để đảmbảomọi người lao động đều có cơhội gặp gỡ trực tiếp lãnh đạoDN.

Công ty SBC tổ chức gặp gỡ giữa ban giám đốc người Nhật với công đoàn của DN hàng tháng.
Thườngmột tuần trước cuộc gặp, BCHCĐhọp để thu thập ý kiến của người lao động ở các xưởng
và tập trung thành một bản kiến nghị gửi cho ban giám đốc. Tại cuộc họp, ban giám đốc sẽ trả lời
các kiến nghị của người lao động và thông báo tình hình công ty cho BCHCĐ. Nếu BCHCĐ không
nhất trí với phản hồi của ban giámđốc, hai bên sẽ gặp lại sau đó 1 tuần để tiếp tục thương lượng về
vấn đề còn tồn đọng.



38. Song song với quy trình thủ tục giải quyết tranh chấp lao động tập thể gần như chỉ tồn
tại trong luật nói trên, thực tế cho thấy NLĐ đã và đang đình công nhưng không theo
bất kỳ quy định pháp luật nào. Kịch bản đình công điển hình là NLĐ ngừng việc mà
không thông báo trước với công đoàn hay NSDLĐ. Sau đó, đại diện chính quyền địa
phương và công đoàn cấp trên đượcmời tớiDNđể làm trung gian cho cuộc đàmphán
giữa nhómNLĐ đình công và ban giám đốc. Kết quả của cuộc đàm phán này thường
là NSDLĐ đồng ý đáp ứngmột phần hoặc tất cả yêu cầu của NLĐ để cuộc đình công
nhanh chóng kết thúc.

39. Trong toàn bộ quá trình này, dườngnhưNSDLĐ là bên bị thiệt hại nhiều nhất:

Thứ nhất, NSDLĐchịu tổn thất lớn do sản xuất bị ngừng trệ.Tổn thất này với cácDN
lớn có thể lên tới hàng triệuUSD/ngày. Đó là chưa kể đến việc ảnh hưởng uy tín nhãn
hàng,mất đơn đặt hàng v.v.Việc đền bù tổn thất cho cácDNxảy ra đình công bất hợp
pháp đã được đặt ra trong Chương 14 của BLLĐ (năm 2006) tuy nhiên quy định này
trên thực tế không thể thực hiện được vì không thể xác định được người tổ chức và
lãnh đạo đình công bất hợp pháp. Vào năm 2008, đã có một DN Đài Loan ở Tp. Hồ
Chí Minh kiện lên tòa án đòi đền bù cho những thiệt hại họ phải chịu sau một cuộc
đình công bất hợp pháp nhưng tòa án đã trả lại đơn do không xác định được đối tượng
phải đền bù.

Thứ hai, hầu hết NSDLĐ vẫn phải trả lương cho những NLĐ đi đình công mặc dù
Chương 14 của BLLĐ đã quy định rõ những người tham gia đình công không được
trả lương trong thời gian đình công.Theo lý giải của các cơ quan giải quyết đình công
ở các địa phương, việc NSDLĐ trả lương cho NLĐ ngừng việc sẽ tạo điều kiện
thuyết phục NLĐ trở lại làm việc nhanh hơn, tránh làm căng thẳng hơn mối quan hệ
giữa hai bên. Điều này khiến cho các DNmuốn áp dụng nguyên tắc 'không làm việc
không trả lương' gặp rất nhiều áp lực và khó khăn.

Thứ ba, thành phần của nhóm công tác giải quyết đình công thường bao gồmđại diện
cơ quan quản lý lao động địa phương và công đoàn cấp trên chứ không có đại diện
của tổ chức NSDLĐ. Như vậy NSDLĐ thiếu một cơ quan trung gian hỗ trợ cho họ
trong quá trình đàm phán giải quyết đình công. Nếu là đình công về quyền thì đương
nhiên nhómcông tác sẽ buộcNSDLĐphải tuân thủ pháp luật nhưng nếu là đình công
về lợi ích thì sự can thiệp của công đoàn cấp trên và cơ quan quản lý lao động mà
không có cơ quan đại diện choNSDLĐmô hình chung làm tăng vị thế đàm phán của
NLĐngừngviệc bất hợp pháp trong cán cân vớiNSDLĐ.

40. Lịch sửQHLĐ trên thế giới cho thấy sự gia tăng các cuộc ngừng việc bất hợp pháp là
hậu quả của khả năng đại diện yếu kém của công đoàn trong việc đàm phán với
NSDLĐvà sự thiếu hụt các kênh đối thoại và thương lượng giữaNLĐvàNSDLĐ tại
nơi làm việc. Khi NLĐ không có một đại diện đủ mạnh và không thể đối thoại với
NSDLĐđể giải quyết cácmâu thuẫn về lợi ích thì họ sẽ chọn giải pháp đình công bất
hợp pháp, đặc biệt là khi nền kinh tế đang có nhu cầu lao động cao.Tuy nhiên nếu tình
trạng đình công bất hợp pháp kéo dài sẽ ảnh hưởng nghiêm trọng tới các DN, nhất là
các DN FDI, các thiết chế QHLĐ, sự tôn nghiêm của chế độ pháp quyền cũng như
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toàn bộ nền kinh tế.

41. Như trên đã nói đình công chỉ là hậu quả của QHLĐ không hài hòa tại DN. Vì vậy,
giải pháp hữu hiệu và bền vững nhất để giảm thiểu đình công bất hợp pháp là cải thiện
QHLĐ tại nơi làm việc, tập trung vào 2 điểm cốt yếu: (i) cơ chế đại diện thực sự cho
NLĐ trong đối thoại và đàm phán với NSDLĐ; và (ii) tạo các kênh đối thoại và
thương lượng thường xuyên, hiệu quả giữa NLĐ và NSDLĐ. Điều này cũng lý giải
vì sao việc tiếp tục sửa đổi thủ tục giải quyết tranh chấp lao động tập thể và đình công
sẽ không thể giải quyết tận gốc vấn đề đình công bất hợp pháp. Thay vào đó, các bên
trong QHLĐ ở Việt Nam cần tập trung vào việc tăng cường năng lực đại diện cho
NlĐ tại nơi làm việc và khuyến khích NSDLĐ tạo ra các kênh đối thoại, thương
lượng thườngxuyên vớiNLĐ.

42. Song song với việc đơn giản hóa thủ tục giải quyết tranh chấp lao động tập thể, Dự
thảoBLLĐcần quy định khi có đình công bất hợp pháp về lợi ích, nhómcông tác giải
quyết đình công phải yêu cầu NLĐ phải lập tức ngừng đình công và tiến hành đàm
phán với NSDLĐ thông qua nhóm đại diện NLĐ (như quy định của Chương 14 hiện
nay) hoặc công đoàn cấp trên. Nhóm công tác cần có thành phần là VCCI ở địa

phương hoặc đại diện của Hội đồng Người sử dụng lao động. Sau khi giải quyết
xong đình công, nhóm công tác nên hướng dẫn NSDLĐ và NLĐ cách xây dựng các
kênh đối thoại và thương lượng thường xuyên như hộp thư góp ý, họpNLĐ-NSDLĐ
thườngkỳ, thamvấn về lương và điều kiện lao động v.v.

43. Việc kiên quyết áp dụng nguyên tắc 'không làm việc-không trả lương' là rất cần thiết
để buộcNLĐcân nhắc kỹ trước khi tiến hành đình công bất hợp pháp.Nói cách khác,
việc áp dụng nguyên tắc 'không làm việc-không trả lương' sẽ cân bằng hơn cán cân
chi phí-lợi ích cho cả hai bên trong tranh chấp. Thứ hai, nếu là đình công về lợi ích,
NSDLĐ cần đàm phán với đại diện NLĐ trước khi quyết định chấp nhận hay không
hoặc chấp nhận đến mức nào yêu cầu của phía NLĐ. Rất nhiều DN FDI hiện nay
thường tăng lương cho NLĐ ngay khi đình công nổ ra vì chi phí tăng lương ít hơn
nhiều so với tổn thất do gián đoạn sản xuất.Tuy nhiên, việc đáp ứng yêu cầu củaNLĐ
đình côngmà không có đàm phán thực sự sẽ tạo ramột thói quen xấu choNLĐ, đó là
nếu họ cứ đình công thì DN sẽ phải tăng lương cho họ. Về lâu dài, thói quen này sẽ
gây tổn thất nghiêm trọng và lâu dài choDNcũngnhưnền kinh tế.

44. Ngoài nỗ lực của từng DN sự đoàn kết và phối hợp giữa các DN là hết sức
cần thiết , thương lượng trong khu vực và toàn quốc.
Hai trường hợp thực tế về 2 cách ứng xử của 2 khu công nghiệp trong Hộp 3.6 cho
thấy tầm quan trọng của việc liên kết giữa những NSDLĐ. Trong khi tại khu Sóng
thần 1, các DN tìm cách chấm dứt đình công nhanh chóng bằng cách phá vỡ cam kết
để thỏamãn yêu cầu củaNLĐ thì cácDNởKCNBắcThăng Long kiên quyết từ chối
chấp nhận yêu sách của những người đình công bất hợp pháp. Như vậy, mặc dù các

4

đơn lẻ thì
để tạo một xu hướng đối thoại

4

4 Theo đề xuất củaVCCI, sẽ thành lập Hội đồngNgười sử dụng lao động ở cấp trung ương và địa phương. Xem
thêmmục 'Tổ chứcNSDLĐ'.

4



DN ở KCN Bắc Thăng Long phải chịu thiệt hại nhiều hơn các DN tại KCN Sóng
Thần nhưng về lâu dài, NLĐ sẽ ít đình công hơn mà tìm cách thương lượng với giới
chủ. Trong khi đó cách ứng xử của các DN tại KCN Sóng Thần vô hình chung đã
khuyến khích NLĐ chọn giải pháp đình công bất hợp pháp nhiều hơn vì họ luôn dễ
dàng đạt được yêu sách củamình.
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Công đoàn cấp trên tham gia đoàn công tác giải quyết đình công: CĐ cấp trên phối hợp
vớiCĐCSđàmphán vớiNSDLĐvề các yêu sách đình công.

Công đoàn cấp trên giải quyết khiếu nại củaNLĐ:CĐcấp trên có thể độc lập hoặc tham
gia đoàn công tác đa ngành để thảo luận với NSDLĐ về cách giải quyết khiếu nại của
NLĐ;

Công đoàn cấp trên hỗ trợ CĐCS tổ chức đại hội công đoàn, phổ biến pháp luật cho
NLĐ: CĐ cấp trên cần có sự cho phép và tạo điều kiện của NSDLĐ để tiến hành các
hoạt động trên.

47. Như vậy, sự tương tác giữa NSDLĐ và công đoàn cấp trên không mang tính thường xuyên
mà chủ yếu là sự vụ, thường là trong các trường hợp vận động thành lập CĐCS hoặc khi phát
sinh tranh chấp tạiDN.Tuynhiên, trong đa số các trường hợp,NSDLĐvà công đoàn cấp trên
chưa tìm được tiếng nói chung để hợp tác thực hiện các công việc trên. Công đoàn cấp trên
cho rằng các DN thường gây khó khăn hoặc lảng tránh tiếp xúc với công đoàn trong khi
NSDLĐ nhiều nơi phản ứng với cách hàng xử hành chính và áp đặt của công đoàn. Vậy
nguyên nhân của tình trạng này là gì?

48. Thứ nhất, mối quan hệ giữa NSDLĐ và công đoàn cấp trên đã bị hành chính hóa. Trong các
mô hìnhQHLĐquốc gia khác, công đoàn cấp trên (thường là cấp ngành) hoặc là đóng vai trò
hỗ trợ cho CĐCS trong mối quan hệ với NSDLĐ hoặc là đối tác chính để đàm phán các thỏa
ước ngành với đại diện NSDLĐ ở cấp ngành. Trong trường hợp thứ nhất, công đoàn cấp trên
hiếm khi tương tác trực tiếp với NSDLĐ mà chỉ hỗ trợ về thông tin, chuyên môn, tài chính
cho CĐCS hoặc NLĐ ởDN.Mọi tương tác để giải quyết các vướng mắc trong QHLĐ ởDN
như thành lập CĐCS, thỏa ước tập thể, giải quyết tranh chấp v.v. đều thực hiện trực tiếp giữa
CĐCS/NLĐvớiNSDLĐ.Chỉ trong trường hợpNLĐhoặcCĐCS đồng ý ủy quyền cho công
đoàn cấp trên thaymặtmình để thực hiện các hoạt động trongQHLĐ thì lúc đó công đoàn cấp
trên mới tham gia trực tiếp. Trong khi đó, như đã phân tích ở trên, công đoàn cấp trên ở Việt
Nam đang coi NSDLĐ là đối tác chính và trực tiếp của mình trong rất nhiều hoạt động quan
trọng của công đoàn như thành lập CĐCS, chỉ định BCH CĐ, tổ chức tiếp xúc với NLĐ v.v.
Trong khi đóNLĐ rất ít khi được tham gia vào các quá trình nói trên. NếuNSDLĐ từ chối đề
nghị của công đoàn thì công đoàn cấp trên có thể yêu cầu cơ quan quản lý lao động, kể cả
thanh tra lao động, can thiệp để gây áp lực. Chính phương pháp tiếp cận từ trên xuống (top-
down) mang hơi hướng hành chính này mà các DN, đặc biệt là DN FDI, hiện đang coi công
đoàn cấp trên làmột cơ quan quản lý nhà nước chứkhôngphải tổ chức đại diện choNLĐ.

49. Thứ hai, hiện nay năng lực hoạt động của công đoàn cấp trên ở các địa phương chưa đồng
đều. Thậm chí trong cùng một tỉnh, khoảng cách về khả năng và nhiệt huyết của công đoàn
các huyện đã có sự khác biệt rất lớn.Nhưví dụ trongHộp3.4 cho thấy, hai cơ sở của cùngmột
DNởhai huyện trong cùngmột tỉnh nhưng có kinh nghiệm trái ngược nhau về công đoàn cấp
trên. Nếu công đoàn cấp trên hoạt động tích cực, được NLĐ tín nhiệm, lắng nghe thì đương
nhiên NSDLĐ sẽ tin tưởng coi họ là người đại diện thực sự cho lao động trong DNmình khi
đàm phán, thương lượng. Ngược lại, nếu công đoàn cấp trên không có được sự tin tưởng của
NLĐhoặc/và CĐCS thì họ cũng khó có được uy tín và vị thế trongmối quan hệ với NSDLĐ.
Nói cách khác, vị thế của công đoàn cấp trên trong mối quan hệ với NSDLĐ phụ thuộc vào
uy tín và khả năng đại diện của họ đối với NLĐ chứ không hẳn nhờ vào quyết định hành
chính hoặc quy định của luật.

Hộp 3.6: Cách ứng xử với đ nh công bất hợp pháp ở hai khu công nghiệp

Sóng thần I là KCN lớn của tỉnh B nh Dương, tập trung nhiều DN Hàn Quốc, Đài Loan chuyên gia
công hàngmaymặc, da giày, túi xách. Sau làn sóng đ nh công năm 2006, các DN trong KCN nhận
thấy họ cần liên kết chặt chẽ hơn để ngừa ngừng việc bất hợp pháp.Một giải pháp đưa ra là
các chủDN cùng thỏa thuậnmộtmức lương cơ bản (phụ cấp và thưởng có thể khác nhau) và cam
kết không trả lương cho NLĐ đ nh công bất hợp pháp. Tuy nhiên khi đ nh công tiếp tục nổ ra vào
năm2007 và 2008, đa số cácDNkhông duy camkếtmà tăng lương cơbản cho công nhân và trả
lương cho NLĐ đ nh công bất hợp pháp để chấm dứt công càng sớm càng tốt. Việc làm của
các DN này lập tức tạo ra tâm l ăn theo của công nhân các DN trong cùng địa bàn khiến cho
công bất hợppháp tiếp tục lan trànmạnh.

KCNBắc Thăng Long, Hà Nội chủ yếu bao gồm các DNNhật Bản chuyên về điện tử. Giữa các DN
này cũng có sự thỏa thuận vềmức lương cơ bản. Vào tháng 5/2008, do lạm phát tăng cao, NLĐ ở
10 trong số 65 DN trong KCN đ nh công bất hợp pháp đ i tăng lương để bù giá. Tuy nhiên, các DN
từ chối đàm phán với NLĐ với l do họ đ nh công bất hợp pháp và DN sẽ chỉ xem xét yêu cầu của
NLĐ sau khi họ đ trở về làm việc 3 ngày. Điều này dẫn tới đ nh công kéo dài, người đi đ nh công
kêu gọi những công nhân ở các DN chưa đ nh công cùng tham gia ngừng việc. Cuộc đ nh công
buộc l nh đạo thành phố Hà Nội phải can thiệp bằng yêu cầu các DN Nhật Bản tăng lương
theo yêu cầu của công nhân. Tuy nhiên, các DNNhật Bản tiếp tục từ chối. Cuối tháng 5, tất cả các
cuộc đ nh công chấmdứt sau khi NLĐ không thể buộcDN tăng lương trong khimột sốDNđ tuyển
thêm công nhân để thay thế cho những người đi đ nh công. Đúng như lời hứa, sau khi NLĐ trở về
làmviệc 3 ngày, tất cả cácDNđồng thời tăng lương choNLĐđểbù vàomức trượt giá.
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Công đoàn cấp trên và đại diện NLĐ trong các doanh nghiệp chưa có công đoàn

45. Câu hỏi ai là người đại diện phù hợp cho NLĐ trong các DN chưa có CĐ và quyền hạn của
người đại diện đó là gì làmột trong những vấn đề lớn trong suốt quá trình sửa đổi BLLĐkể từ
năm 2006 đến nay. Vì nhiều lý do, hiện nay có khoảng 2/3 DN trong khu vực ngoài quốc
doanh chưa cóCĐCS, đồng nghĩa với việcNSDLĐchưa có đối tác trong quá trình thamvấn,
thương lượng và giải quyết tranh chấp. Chương 14 củaBLLĐđược sửa đổi vào năm2006 đã
quy định NLĐ trong các DN chưa có công đoàn có quyền bầu ra đại diện để tổ chức và lãnh
đạo đình công cũng như giải quyết tranh chấp lao động tập thể. Dự thảo BLLĐ hiện nay dự
kiến trao nhiệm vụ đại diện cho NLĐ ở các DN chưa có CĐ cho công đoàn cấp trên (cấp
huyện vàKCN). Báo cáo số 1 về công nhân - công đoàn đã phân tích những hạn chế và thách
thức đối với việc quy định vai trò của công đoàn cấp trên trong vai trò đại diện trong các DN
chưa có công đoàn (Xemmục 2.3 củaBáo cáo số 1). Báo cáo này sẽ chỉ tập trung vào sự đánh
giá từ góc độ của NSDLĐ đối với vai trò của công đoàn cấp trên và khả năng đại diện của
công đoàn cấp trên tại cácDNchưa cóCĐ.

46. Trước hết cần xemxétmối quan hệ hiện nay giữaNSDLĐvà công đoàn cấp trên.Trên thực tế
NSDLĐvà công đoàn cấp trên có tương tác trực tiếp trong các trường hợp sau: ?Công đoàn
cấp trên thành lập CĐCS và chỉ định BCHCĐ lâm thời: hiện nay NSDLĐ đang được coi là
đối tác chính củaCĐcấp trên trong quá trình này;



50. Như vậy công đoàn cấp trên nhiều nơi còn chưa thực hiện được hiệu quả chức năng
hiện thời của mình là thành lập và hỗ trợ CĐCS. Việc giao cho công đoàn cấp trên
thêmnhiệmvụ đại diện choNLĐ trong cácDNchưa có công đoàn như trongDự thảo
BLLĐvàLCĐ, cụ thể bao gồm thương lượng tập thể, giải quyết tranh chấp lao động,
tổ chức và lãnh đạo đình công, tham vấnNSDLĐ trước khi DN ra các quyết định liên
quan tớiNLĐ, sẽ gặp phải những khó khăn rất lớn, nếu không nói là không thể khả thi
trong bối cảnh hiện nay. Ngoài những khó khăn về nguồn lực hạn hẹp và phân bổ
chưa hợp lý, nhân lực yếu và thiếu của công đoàn cấp trên đã được nêu chi tiết trong
Báo cáo 1 về các vấn đề công đoàn, việc giao trách nhiệmđại diện choNLĐởcácDN
chưa có công đoàn cho công đoàn cấp trên trước hết phải giải quyết các vấn đề sau:
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Thứ nhất, công đoàn cấp trên cần coi việc tiếp xúc, vận động NLĐ, chứ không phải
NSDLĐ, là tâm điểm của hoạt động công đoàn. Đương nhiên NSDLĐ có trách
nhiệm tạo điều kiện cho công đoàn cấp trên tiếp xúc vớiNLĐ tại nơi làm việc, như đã
quy định trong BLLĐ và Dự thảo BLLĐ. Tuy nhiên, cần nhấnmạnh rằng đây không
phải là kênh duy nhất để công đoàn vàNLĐgặp gỡ.Trong giờ làmviệc, NSDLĐkhó
có thể thu xếp chomột số đông NLĐ gặp gỡ với công đoàn cấp trên, nhất là vào mùa
cao điểm hoặc khi có đơn hàng gấp. Vì vậy, công đoàn cấp trên có thể tìm cách kênh
khác, như gặp ngay ngoài cổng nhà máy sau giờ làm việc hoặc tại khu nhà trọ. Trên
thực tế,một số công đoàn cấp huyện hoặcKCNđã sáng tạo nhiều cách tiếp cậnNLĐ,
nhất là NLĐ ngoại tỉnhmà không nhất thiết phải làm gián đoạn thời gian làm việc tại
công ty (xemHộp3.5).

Thứ hai, công đoàn cấp trên cần xây dựng mối quan hệ với NSDLĐ, giảm sự can
thiệp mang tính áp đặt, hành chính và duy trì sự đối thoại thường xuyên với DN.
Ngoài sự can thiệp mang tính sự vụ như giải quyết đình công, thành lập công đoàn,
công đoàn cấp trên cần chủ động đối thoại với NSDLĐ (hoặc một nhóm NSDLĐ)
vừa để thông tin, giải đáp các thắc mắc ở cơ sở, vừa tạo tiền đề cho mối quan hệ hợp
tác lâu dài.

52. NếuDự thảoBLLĐvẫn tiếp tục quy định công đoàn cấp trên là đại diện của người lao
động trong các DN chưa có công đoàn thì Dự thảo cũng cần quy định nếu đa số NLĐ
trong DN chưa có công đoàn bỏ phiếu đồng ý trao quyền cho công đoàn cấp trên đại
diện cho mình trong mối quan hệ với NSDLĐ thì công đoàn cấp trên mới được thực
hiện các nhiệm vụ như tham vấn với NSDLĐ, giải quyết tranh chấp, lãnh đạo đình
công, thương lượng tập thể. Việc bỏ phiếu trao quyền cho công đoàn cấp trên vừa
khẳng định uy tín của công đoàn với NSDLĐ, tạo nền tảng cho việc đàm phán,
thương lượng sau này, vừa đảmbảoNLĐ tin tưởng vào vai trò đại diện của công đoàn
cấp trên.Nếu công đoàn cấp trên không có được đa số phiếu của người lao động đồng
ý trao quyền đại diện cho họ, điều đó có nghĩa công đoàn cấp trên chưa thực sự chiếm
được sự tin tưởng của người lao động. Trong trường hợp này, công đoàn cấp trên có
thể thúc đẩy việc thành lập công đoàn cơ sở tạiDNđóđể đại diện cho người lao động.

53. Ngược lại, để tạo điều kiện cho công đoàn cấp trên tiếp cận NLĐ, qua đó đại diện
thực sự cho quyền và lợi ích của họ,Dự thảoBLLĐ,Dự thảoLuật Công đoàn cần cân
nhắc các yêu cầu sau:

Quy ịnh quyền hạn và phạm vi tiếp xúc với NLĐ tại DN của công đoàn cấp
trên. Ví dụ: quy định DN phải thu xếp cho công đoàn cấp trên tiếp xúc với NLĐ
trong vòng 1 khoảng thời gian nhất định sau khi công đoàn cấp trên gửi yêu cầu.

Quy ịnh cung cấp đầy đủ kinh phí cho các hoạt động tiếp xúc, vận độngNlĐ tại
DNcho công đoàn cấp trên.Đại đa số các công đoàn cấp trên phải hoạt động trên
phạm vi rất rộng (vài trămDN nằm rải rác trong 1 huyện/quận có diện tích lớn).
Các chi phí liên quan để các cán bộ công đoàn tới tiếp xúc với DN và NLĐ còn
rất hạn hẹp, ảnh hưởng không nhỏ tới công tác vận động của công đoàn cấp trên.
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Hộp 3.4: Hai công đoàn cấp trên - Hai cách tiếp cận DN

PK là một DN FDI chuyên về da giày. Tại tỉnh A, PK có 2 nhà máy: một ở trong KCN của tỉnh, nhà
máy còn lại ở một huyện nằm ngay bên cạnh. Điều đó cũng có nghĩa, công đoàn của nhà máy 1
nằm dưới sự quản lý của công đoàn KCN trong khi công đoàn của nhà máy 2 thì thuộc công đoàn
huyện.

Tại nhà máy 1, công đoàn cơ sở thường xuyên nhận được sự hỗ trợ của công đoàn KCN. Ngoài
các cuộc họp thường kỳ và tập huấn, bất kỳ khi nào CĐCS có thắc mắc, chỉ cần gọi điện thoại cho
CĐKCN là sẽ nhận được sựhướng dẫn tận tình. ThậmchíCĐKCNcòn lập blog để cập nhật thông
tin công đoàn và trao đổi kinh nghiệm với các cán bộ công đoàn cơ sở. Không chỉ cán bộ công
đoàn, các giámđốc nhân sự và chủDN cũng nhiều khi nhờ cậy đếnCĐKCNmỗi khi cần hỏi về các
chủ trương chính sáchmới hay cách giải quyết các tranh chấp lao động.

Tại nhà máy 2, sau khi thành lập CĐCS, rất hiếm khi cán bộ công đoàn huyện liên hệ với DN. Mỗi
khi cần hỏi gì, chủ tịch CĐ của nhà máy phải lên tận trụ sở công đoàn huyện nhưng hiếm khi nhận
được sự hỗ trợ nhiệt tình. Các cán bộ nhân sự cũng đôi lần nhờ cậy CĐ huyện giải đáp các thắc
mắc về pháp luật nhưng đều nhận được yêu cầu phải trao đổi bằng văn bản, thời gian phản hồi
chậmvà câu trả lời không hẳn đã chính xác.

Hộp 3.5: Tiếp cận doanh nghiệp - Kinh nghiệm của công đoàn huyện Nhơn Trạch, Đồng Nai

NhơnTrạch làmột huyệnmới củaĐồngNai với hơn 300DN, chủ yếu làDNFDI. Liên đoàn lao động
huyện Nhơn Trạch chỉ có 4 cán bộ trong biên chế và 3 cán bộ hợp đồng. Để ngăn ngừa tranh chấp
lao động đình công, các cán bộ công đoàn xác định việc tuyên truyền thường xuyên cho NLĐ và
NSDLĐđể xây dựng cơ chế phối hợp tại DN là trọng tâmcủa LĐLĐhuyện. Vì đa phầnNSDLĐ trong
huyện là người nước ngoài, nên việc tiếp cận để tạo mối quan hệ làm việc mất rất nhiều thời gian.
Ban đầu chủ DN thường né tránh tiếp xúc với công đoàn huyện nhưng saumột thời gian kiên trì đối
thoại, thuyết phục và nhất là chứng tỏ được choDN thấy khả năng tập hợp và lãnh đạoNLĐnên các
chủ DN ngày càng tin tưởng vào công đoàn huyện hơn. Thay vì đợi DN tìm đến, công đoàn huyện
chủ động tiếp cận, đối thoại thường xuyên để phòng ngừa và giải quyết tranh chấp. Đối với NLĐ,
ban đầu công đoàn đề nghị NSDLĐ tạo điều kiện tiếp xúc tại nơi làm việc trong khoảng 30 phút cuối
giờ làm việc. Sau đó, công đoàn tuyên truyền pháp luật lao động và về các hoạt động của công đoàn
qua hệ thống loa phát thanh của công ty trong giờ nghỉ trưa, nghỉ giữa ca. Tại khu nhà trọ của công
nhân ngoại tỉnh, công đoàn cũng phối hợp với chính quyền địa phương tuyên truyền qua hệ thống
loa phát thanh hàng ngày. Với những DN đang tiềm ẩn nguy cơ đình công, cán bộ công đoàn tìm
cách tiếp cận công nhân ngay tại cổng nhàmáy sau giờ làmhoặc tại khu nhà trọ vào buổi tối.

(Ghi chép từ chuyến công tác hỗn hợp ILO-TLĐLĐVN, tháng 6/2009)



Xây dựng các hướng dẫn (manual) chi tiết về cách thức và các bước tiếp cậnDN
vàNLĐđể các cán bộ công đoàn cấp trên thamkhảo và thực hiệnmột cách có hệ
thống, đồng bộ. Các bộ hướng dẫn này nên được xây dựng trên cơ sở các kinh
nghiệm thực tiễn cũng như các bộ sách tương tự trên thế giới, và phải được liên
tục bổ sung cho phù hợpvới sự phát triển của thực tế.

54. Có ý kiến cho rằng không cần thiết phải có tổ chứcNSDLĐvìNSDLĐ có luôn có ưu
thế tuyệt đối trong đàm phán do họ là người nắm công việc và thu nhập của NLĐ.
Trong khi đó, do vị thế của NLĐ yếu hơn nên mới có nhu cầu đoàn kết và tạo ra tổ
chức đại diện cho mình. Tuy nhiên kinh nghiệm các nước trên thế giới cho thấy nếu
NSDLĐkhông đoàn kết và có tổ chức của riêngmình thì họ không thể vận động thay
đổi, điều chỉnh luật pháp và thể chế phù hợp với chiến lược phát triển kinh doanh của
mình. Trong giai đoạn hình thành hệ thống QHLĐ, nhómDN trong các ngành trọng
điểm của chiến lược phát triển kinh tế của một quốc gia sẽ là nhóm NSDLĐ tiên
phong trong việc vận động xây dựng các thiết chế và luật phápQHLĐphù hợp với sự
phát triển của ngành mình. Ngược lại, Nhà nước cũng phải đảm bảo rằng hệ thống
QHLĐmới sẽ tạo điều kiện cho các ngành kinh tế trọng điểm phát triển thuận lợi để
thúc đẩy sự phát triển của cả quốc gia. Như vậy giữa việc tham gia của NSDLĐ, đặc
biệt là trong các ngành kinh tế trọng điểm, vào việc xây dựng các thiết chế QHLĐ có
mối liên hệ hữu quan với chiến lược phát triển kinh tế của một quốc gia. Vì vậy, việc
xây dựng tổ chức củaNSDLĐ, đặc biệt trong các ngành kinh tếmũi nhọn, và tạo điều
kiện cho họ tham gia vào việc xây dựng hệ thống QHLĐ ởViệt Nam trong giai đoạn
này là hết sức cần thiết để đảm bảo một khuôn khổ pháp lý phù hợp và bền vững cho
sự phát triển của cả nền kinh tế.

55. Nhưphần đầu đã nêu, nhómngành chế biến định hướng xuất khẩu hiện đang là ngành
kinh tếmũi nhọn củaViệtNam.Tuy nhiên, những tổ chức đại diện choNSDLĐ trong
các ngành này hiện chưa thống nhất giữa cấp trung ương, địa phương/ngành. ở trung
ương làVCCI.Tại cấp địa phương,VCCI chưa đủ khả năng đại diện choDNmà thực
tế các DN đang được đại diện bởi rất nhiều hiệp hội doanh nghiệp được tổ chức theo
quốc tịch, ngành nghề và địa phương. Sự thiếu thống nhất về tổ chức của NSDLĐ ở
cấp trung ương và địa phương đang tạo ra 2 khó khăn cho sự tham gia của NSDLĐ
trongQHLĐ:

Thứ nhất, tiếng nói củaVCCI trong các cuộc tham vấn và thương lượng ba bên ở cấp
trung ương chưa mang tính đại diện đầy đủ cho toàn bộ các DN trong cả nước. Nếu
muốn thu thập ý kiến của các DN, nhất là các DN FDI, VCCI thường phải thông qua
các hiệp hội nhưng không phải lúc nào các hiệp hội cũng hợp tác có hiệu quả với tổ
chức này vì nhiệm vụ chính của hiệp hội là xúc tiến thương mại chứ ko phải QHLĐ.
Nhiều hiệp hội chưa có kinh nghiệm trong lĩnh vực QHLD hoặc chưa quan tâm đến
vấn đề này.

Tổ chức Người sử dụng lao động và Đối thoại ba bên cấp trên doanh nghiệp
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Thứ hai, ở cấp địa phương, nhất là những nơi không có chi nhánh củaVCCI, các hiệp
hội không có chính danh để thamgia vào các thiết chếQHLĐhoặc các cuộc đối thoại
với công đoàn và cơ quan chính quyền như tổ chức của NSDLĐ. Điều đó dẫn tới sự
thiếu hụt nghiêm trọng về đối thoại hai bên và ba bên ở cấp địa phương và cấp ngành.
Vì vậy khi có tranh chấp lao động xảy ra, DN không thể danh chính ngôn thuận yêu
cầu hiệp hội đến hỗ trợ trong khi công đoàn và cơ quan nhà nước không có đối tác để
đối thoại và thamvấn về các vấn đề trongQHLĐởcấp trênDN.

55. Trong bước đầu lấp lỗ hổng về đại diệnNSDLĐởcấp địa phương, hiện nay tạimột số
tỉnh/thành phố trọng điểm, các hiệp hội DN đã tìm cách tham gia vào cơ chế ba bên
thông quamột số kênh như:

Liên kết vớiVCCIởđịa phương

Tham gia các hội nghị/diễn đàn ba bên của chính quyền địa phương vàVCCI về
các vấn đềQHLĐ

Gửi thư kiến nghị đến các cơ quan nhà nước có thẩm quyền như chủ tịchUBND
tỉnh,Bộ trưởngBộLĐTBXHvàThủ tướngChính phủ

56. Ngoài ra, gần đâymột số tỉnh, thành phố đã thí điểm việc thúc đẩy sự tham gia và đối
thoại thường xuyên của đại diện NSDLĐ ở cấp trên DN. Ví dụ: tỉnh Khánh Hòa ban
hành quy chế ba bên trong việc thành lập CĐCS, kiểm tra giám sát việc thực hiện
pháp luật lao động, và giải quyết tranh chấp lao động tập thể (LaoĐộng, 11/3/2010);
Sở LDTBXH và LDLD tỉnh Đồng Nai đối thoại định kỳ với các hiệp hội DN nước
ngoài của tỉnh thông qua vai trò cầu nối của VCCI thành phố Hồ Chí Minh. Các thí
điểm nói trên đã đưa lại những dấu hiệu khả quan ban đầu trong việc thúc đẩy đối
thoại và giải quyết tranh chấp.

57. Tuy nhiên nhìn chung các kênh đối thoại hiện nay rất hạn hẹp và chưa thể cho phép
đại diệnNSDLĐở địa phương đối thoại thường xuyên với công đoàn.Về vấn đề này
có lẽ cần có cách nhìn từ 2 chiều để hình dung rõ tiềm năng cũng như nhu cầu đối
thoại của cộng đồng NSDLĐ ởViệt Nam trong tiến trình quan hệ lao động ở các cấp
cơ sở và quốc gia.Điều dễ nhận thấy nhất trong các cuộc trao đổi với đại diện các hiệp
hội DN đó là khó khăn mà họ gặp phải khi tiếp cận với các đối tác xã hội khác. Hiệp
hội DN nước ngoài như AmCham, Hiệp hội DN Đài Loan, Hàn Quốc ở nhiều địa
phương cho biết họ nhiều lần đề nghị gặp gỡ đối thoại với LĐLĐ tỉnh/thành phố
nhưng rất hiếm khi được chấp thuận vì họ chưa được pháp luật công nhận là đại diện
cho NSDLĐ. Trong hầu hết các trường hợp khi cần đối thoại, các hiệp hội DN nước
ngoài trao đổi, kiến nghị với các Sở LĐTBXH, sau đó các Sở trao đổi với LĐLĐ
tỉnh/thành phố.Đây làmột quy trình vòng, làm tốn thời gian của các bênmà đối thoại
không thực sự hiệu quả. Để cải thiện tình trạng này rất cần cómột sự công nhận trong
pháp luật về đại diện củaNSDLĐởcấp tỉnh/thành phố và thấp hơn trongmối quan hệ
với chính quyền và công đoàn địa phương. Tuy nhiên hiện nay Dự thảo BLLD vẫn
chưa có phần nào quy định về cụ thể về vấn đề này. Một giải pháp màVCCI gần đây
đưa ra trong quá trình đóng góp xây dựng Dự thảo BLLĐ là thành lập Hội đồng



NSDLĐở cấp trung ương và địa phương trong đóVCCI,VCAvà các hiệp hội doanh
nghiệp trong và ngoài nước cùng tham gia. Hội đồng NSDLĐ hứa hẹn một cơ chế
mới để liên kết các DN thuộc nhiều ngành nghề, quốc tịch cùng một địa phương, tạo
tiền đề cho đối thoại hai bên và ba bên.

58. Sự thiếu hụt cơ chế chính thức cho phép các hiệp hội tham gia vào các cuộc thảo luận
chính sách về QHLĐ là yếu tố khách quan hiện đang phần nào cản trở hợp tác ba bên
ở các cấp ởViệtNam.Ngược lại, cần thấy rằng trong nội tại cộng đồngDNViệtNam,
nhu cầu liên kết để tham gia vào các quy trình QHLĐ cấp trên DN là chưa cao. Như
đã phân tích trong phần đầu của báo cáo, đặc điểm về quy mô, sở hữu, thị trường và
tập trung công nghiệp của đại đa số các DN ởViệt Nam, nhất là trong ngành chế tạo
định hướngxuất khẩu, khiến cho nhu cầu gắn kết ở cấp quốc gia thấp.

59. Tuy vậy, theo quan sát, hiện nay nhu cầu nội tại gắn kết giữa các DN về quan hệ lao
động đãmanhnha xuất hiện trong các nhómDNnhư sau:

(i) , điển hình nhất là nhómcácDNNhậtBản.Hiệp hộiDN
Nhật Bản duy trì hoạt động thường xuyên (các tổng giám đốc họp hàng tháng), và có
quy định chặt chẽ về sự phối hợp trong các quyết sách liên quan tới lao động, tiền
lương, tuyển dụng.

(ii) , đặc biệt là trong cùng KCN. Các DN
này có nhu cầu liên kết cao để bình ổn lực lượng lao động và tránh cạnh tranh về
lương.

(iii) đại đa số các công ty đa quốc gia
trong các ngành như dệt may, da giày ko trực tiếp sản xuất tại Việt Nam nhưng lại có
số lượng các công ty gia công rất lớn. Ví dụ Nike có tới 12 công ty gia công tại Việt
Nam với số lượng lao động lên tới hàng trăm ngàn người. Các công ty gia công phải
tuân thủ các quy định khắt khe của các công ty đa quốc gia, trong đó bao gồm các tiêu
chuẩn lao động. Có thể nói các công ty đa quốc gia, thông qua các bộ tiêu chuẩn lao
động, đã trở thành áp lực lớn nhất đối với các công ty gia công trong việc tuân thủ các
quy định của pháp luật lao độngViệt Nam.Tuy không trực tiếp can thiệp vào quan hệ
giữaNLĐvàNSDLĐ tại các công ty gia công, nhưng theo nhiều chủDN thì các công
ty đa quốc gia đều gây áp lực tới họ trong việc phòng ngừa và ngăn chặn tranh chấp
lao động và đình công do e ngại làm ảnh hưởng tới uy tín nhãn hàng của mình. Sự
tham gia tích cực gần đây của các tập đoàn lớn của Hoa kỳ và châu Âu như Nike,
Adidas, Timberland, Gap v.v. thông quaAmCham và EuroCham vào các hoạt động
chính sách về QHLĐ, đặc biệt là điều chỉnh lương tối thiểu, giải quyết đình công bất
hợp pháp, sửa đổi luật lao động, đã cho thấy rõ sự quan tâm của họ tới QHLĐ tại các

DN gia công. Vì vậy khả năng liên kết giữa các công ty đa quốc gia với các DN gia45

Nhóm các DN cùng quốc tịch

Nhóm các DN cùng ngành trong cùng khu vực

Giữa các DN đa quốc gia và các công ty gia công:
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công cũng như giữa các DN cùng gia công cho một công ty đa quốc gia với nhau
trong vấn đềQHLĐ là hiển hiện.

(iv) các công ty sản xuất hàng tiêu dùng cho thị
trường nội địa và các công ty sản xuất các linh kiện, phụ tùng cho các công ty trên
thường được tập trung ởmột khu vực để tiện cho việc chuyên chở, không bị tồn hàng,
giảm thiểu chi phí kho bãi (nguyên tắc just-in-time)-.

60. Việc xác định rõ đặc điểm, nhu cầu vàmục đích gắn kết của các nhómDNnhư trên là
rất quan trọng để xây dựng cơ chế đại diện choNSDLĐ tại các ngành, khu vực cụ thể.
Ví dụ, để liên kết với một số lượng lớn các DN gia công nước ngoài trong ngành da
giày, may mặc, chế biến gỗ, VCCI tại Tp. Hồ Chí Minh đã hợp tác chặt chẽ với
AmCham, EuroCham và các DN thành viên của hai hiệp hội này cũng là những nhà
mua hàng đầy ảnh hưởng đối với các DN gia công. Ngược lại, bất kỳ hoạt động đối
thoại cấp trênDNnào liên quan tới cácDNgia công nói trên cũng cần có sự thamgia,
dù chính thức hay không chính thức, của các công ty đa quốc gia mua hàng. Ngược
lại, cơ chế đại diện cho NSDLĐ cũng cần tạo sự linh hoạt và đa dạng cần thiết để tạo
điều kiện cho các nhómDNgắn kết theo đúng nhu cầu nội tại củamình, từ đó làmnền
tảng cho sự phối kết hợp ở quy mô rộng lớn hơn và ở cấp độ cao hơn, ví dụ như cấp
tỉnh, vùng hay cấp quốc gia.

Sự gắn kết giữa các công ty lắp
ráp và các công ty sản xuất hàng phụ trợ có ý nghĩa quan trọng tới sự phát triển quan
hệ lao

ì quan hệ chặt chẽ với các nhà cung
cấp linh kiện. Mặc dù mối quan

ì công ty lắp ráp
òng ngừa các khó kh

ình công, công ty lắp ráp ã phải ngừng sản
xuất do không

ới
.

động của mỗi DN cũng như của cả khu vực. Thứ nhất, để đảm bảo sản xuất
không bị gián đoạn, các công ty lắp ráp phải duy tr

hệ này thường chỉ hạn chế trong phạm vi sản xuất,
nếu công ty cung cấp gặp khó khăn liên quan tới quan hệ với NLĐ th

đủ hàng để sản xuất, gây thiệt hại nặng nề. Để tránh trường hợp này tái
nảy sinh, công ty lắp ráp giám sát chặt chẽ quan hệ lao động trong các công ty cung
cấp linh kiện và cũng như phối hợp v về chính sách lao động, lương
và

đôi khi cũng có tác động nhất định để giải quyết hoặc ph ăn đó.Ví
dụ, khimột công ty cung cấp linh kiện bị đ đ

các công ty đó
giải quyết triệt để các tranh chấp laođộng

Giữa các DN chế tạo và các DN phụ trợ:

45 Kể từ năm 2006,AmCham và EuroCham thường xuyên có các thư bày tỏ chính kiến (position letters) gửi tới
Chính phủ và các cơ quan liên quan tại Việt nam về các vấn đề QHLĐ. Ví dụ xem:
http://www.amchamvietnam.com/679; http://www.amchamvietnam.com/2608;
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Kết luận và Khuyến nghị

Ban đầumục đích của báo cáo là bình luận về các điều luật trong dự thảo sửa đổi BLLĐ (dự
thảo 2). Tuy nhiên cùng với sự phát triển nhanh chóng củaQHLĐởViệtNam cũng như các
cuộc thảo luận chính sách có liên quan, tác giả đãmở rộng nội dung của báo cáo để bao quát
những vấn đề chính trongQHLĐ tạiViệt Nam hiện nay, nhìn từ góc độNSDLĐ thay vì chỉ
tập trung vào các điều khoản chi tiết. Thiết nghĩ, đây cũng là cách tiếp cận chung của nhiều
nhà làm chính sách, học giả và những người hoạt động về QHLĐ hiện nay. Lý do là vì
QHLĐ tại Việt Nam đang ở một giai đoạn bước ngoặt quan trọng, tìm kiếm một hướng đi
mới, một mô hình mới. Do đó trước khi quan tâm tới từng chi tiết của các điều luật, có lẽ
chúng ta cần phải nhìn rõ những nút thắt đình trệ trong mô hình QHLĐ hiện tại và hình
dung hình dạng củamột mô hình ưu việt hơn. Từ góc độ của NSDLĐ tại Việt Nam báo cáo
đã đưa ramột số nhận định và khuyến nghị tóm tắt như sau:

ừ lâu việc vi phạm pháp luật lao động từ phía NSDLĐ vẫn được coi là nguyên
nhân của các cuộc đình công tự phát của NLĐ. Tuy nhiên cần thấy rõ rằng, đã có
nhiều DN không vi phạm pháp luật nhưng cũng bị đình công. Điều đó cho thấy các
thiết chế QHLĐ hiện nay tại cấp DN, đặc biệt là thiết chế phục vụ việc đối thoại
thương lượng giữa NLĐ vàNSDLĐ và công đoàn cơ sở đang hoạt động không hiệu
quả. Nhiều NSDLĐ đã nhận thấy điều này và nỗ lực tạo hành lang cho NLĐ được
đối thoại và lắng nghe nhiều hơn. Nhưng ngược lại, để thực sự tạo ra một hành lang
dân chủ và thông thoáng cho đối thoại thương lượng (và từ đó hóa giải tranh chấp) ở
cấp cơ sở cũng cần có sự thay đổi từ phía công đoàn. Trọng tâm của sự thay đổi đó là
sự tham gia của NLĐ vào các hoạt động và quyết sách của công đoàn ví dụ như:
thành lập công đoàn cơ sở, thương lượng với NSDLĐ, đại diện cho NLĐ trong các
DN chưa có công đoàn v.v. Nói cách khác, lợi ích và tiếng nói củaNLĐ cần được coi
là trung tâm của hoạt động công đoàn nói riêng và các thiết chế QHLĐ nói chung tại
cơ sở.

NSDL ại Việt Nam, cho tới vài năm gần đây, không quan tâm và không tham gia
nhiều tới các tiến trình QHLĐ. Nhưng làn sóng đình công tự phát, sự thiếu hụt lao
động tại các khu công nghiệp đã khiến NSDLĐ có những thay đổi quan trọng trong
cách tiếp cận vấn đề quan hệ NLĐ-NSDLĐ tại DN cũng như thúc đẩy nhu cầu liên
kết dưới các tổ chứcmang tính đại diện.Tuy nhiên việc tổ chứcNSDLĐhiện nay vẫn
nặng về hành chính.Ví dụ: tổ chức theo ngành (phạmvi địa phương, toàn quốc), theo
loại hình DN (DN vừa và nhỏ, DN nhà nước v.v.). Cách tiếp cận này cho đến nay
không thành công, nhất là đối với các DN trong khu vực ngoài nhà nước. Có hai điều
kiện để tổ chứcNSDLĐởcấp trênDN thành công: thứ nhất làmột khung pháp lý phù
hợp và thứ hai là tổ chức trên cơ sở nhu cầu nội tại và đặc điểm của các nhómDN.Nói
cách khác, không nên tiếp cận từ trên xuống,mà dựa vào yêu cầu từ cộng đồngDNcó
liên quan.
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Một mô hình mới cho QHLĐ ởViệt Nam khó có thể được xây dựng mới hoàn toàn,
ngược lại, nó sẽ được tạo nên trên nền móng cũ và hình thành từ những thử nghiệm
thành công ở cơ sở. Lịch sử cho thấy đây là cách hình thành và thay đổi chính sách ở
Việt Nam kể từ Đổi Mới (Đặng Phong 2009). Hiện nay đã có nhiều thí điểm về
QHLĐ ở nhiều DN và địa phương. Báo cáo đã nêu một số cách làm thử nghiệm ở
nhiều DN đã từng có đình công. Tuy các cuộc thử nghiệm này rất đa dạng nhưng đều
cómột điểm chung đó là việc tạo điều kiện choNLĐ cũng như người đại diện của họ
thực sự thamgia đối thoại và thamvấn vớiNSDLĐ.Nhiều công đoàn cơ sở và trên cơ
sở cũng đã có những thử nghiệm thay đổi cách tiếp cận truyền thống và đã có những
thành công bước đầu đáng khích lệ. Những cuộc thí điểm này rất cần được nghiên
cứu, phân tích và đưa vào các cuộc thảo luận chính sách bởi đó chính là vô vànmảnh
ghép quan trọng sẽ tạo nênmôhìnhQHLĐmới trong tương lai.
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