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Mở đấu
Bảo vệ quyền của người lao động trong 

các doanh nghiệp nói chung và doanh 
nghiệp ngoài nhà nưốc nói riêng là nhu 
cầu tất yếu của nhiều quốc gia trên thê 
giói, trong đó có Việt Nam. ở nưốc ta, việc 
bảo vệ quyền của người lao động được thực 
hiện thông qua các thiết chê như Tòa án 
nhân dân, Thanh tra lao động và Hội đồng 
trọng tài lao động, Tổ chức Công đoàn đạt 
được nhiều thành tựu đáng ghi nhận song 
vân còn nhiều thách thức cần phải vượt 
qua. Do đó, để góp phần bảo vệ, bảo đảm 
quyền của người lao động trong các doanh 
nghiệp ngoài nhà nước trong bốì cảnh hiện 
pay, việc tăng cường các thiết chế bảo vệ 
Igười lao động là yêu cầu cấp thiết.

1. Khái quát vể thiết chế bảo vệ 
quyền của người lao động trong 
doang nghiệp ngoài nhà nước

Quan niệm về thiết chế: Theo nghĩa 
dhung nhất, thiết chế là hệ thông các cơ 
quan quyền lực, các đại diện cho cộng 
dồng, bảo đảm những hoạt động đáp ứng 
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những nhu câu khác nhau cúa cộng đông 
và cá nhân. Các thiết chế xã hội có nhiệm 
vụ đáp ứng các loại nhu cầu khác nhau 
của cộng đồng và của các thành viên; điều 
chỉnh hành động của các bộ phận trong 
cộng đồng và của các thành viên; kết hợp 
hài hoà các bộ phận, đảm bảo sự ổn định 
của cộng đồng.

Quan niệm về bảo vệ quyền người 
lao động

Nhìn từ khía cạnh nhân quyền, thì “bảo 
vệ” là một phương thức, một hình thức, 
một quy trình kết hợp hoạt động của các 
cơ quan, tổ chức lại vối nhau để bảo đảm 
cho các cơ quan, tổ chức này thực hiện 
được đầy đủ, hiệu quả các chức nàng, 
nhiệm vụ, quyền hạn được giao, nhằm đạt 
được các lợi ích chung. Bảo vệ, do vậy, tồn 
tại trong suốt quá trình thực hiện quyền, ở 
đâu có nói đến quyền thì ở đó có nhu cầu 
bảo đảm, bảo vệ. Mục tiêu cuối cùng của 
bảo vệ quyền là bảo đảm làm sao để đối
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tượng của các quyền đó (thường là con 
người) được thụ hưởng trên thực tể'1).

Bảo vệ quyền của người lao động 
(thường xét trong quan hệ lao động với 
người sử dụng lao động) có thể hiểu là một 
phương thức, một hình thức, một quy 
trình kết hợp hoạt động của các cơ quan, 
tổ chức lại với nhau để ngăn ngừa và bảo 
đảm cho người lao động được hưởng đầy 
đủ các quyền của mình, đó là: quyền làm 
việc; quyền được hưởng mức lương công 
bằng và được trả bằng nhau cho những 
công việc như nhau; quyền được làm việc 
trong điều kiện bảo đảm vệ sinh và an 
toàn lao động; quyền được có thời gian làm 
việc và thời gian nghỉ ngơi hợp lý; quyền 
liên kết và tự do công đoàn và quyền được 
hưởng an sinh xã hội nói chung và bảo 
hiểm xã hội nói riêng1 (2).

(1) Xem thêm: Phạm Thị Thúy Nga (CB, 2014), Đánh 
giá thực trạng vi phạm quyền con người và định 
hướng hoàn thiện cơ chế pháp lý bảo vệ quyền con 
người trong lĩnh vực lao động ở Việt Nam hiện nay, Đề 
tài cấp Bộ, Viện Nhà nước và Pháp luật, Viện Hàn 
lâm Khoa học xã hội Việt Nam, tr.53.
<2) Xem thêm: Phan Thị Lam Hồng (2020), “Bảo vệ 
quyền của người lao động trong các doanh nghiệp 
ngoài nhà nước theo pháp luật Việt Nam: Thực trạng 
và kiến nghị”, Tạp chí Công thương, Các kết quả 
nghiên cứu và ứng dụng công nghệ, ISSN: 0866-7756 
so 29-30 - Tháng 12/2020.
(3) Xem thêm: Phan Thị Lam Hồng (2020), “Bảo vệ 
quyền của người lao động trong các doanh nghiệp 
ngoài nhà nước theo pháp luật Việt Nam - thực trạng 
và kiến nghị”, Tạp chí Công thương, Các kết quả 
nghiên cứu khoa học và ứng dụng công nghệ, 
Số 29+30, tháng 12 năm 2020.

Từ hai khái niệm trên, có thể hiểu 
thiết chê bảo vệ quyền của người lao 
động trong doanh nghiệp ngoài nhà nước 
(DNNNN) là hệ thống các cơ quan quyền 
lực, các đại diện cho người lao động tiến 
hành các cách thức, biện pháp khác 
nhau để ngăn ngừa và bảo đảm cho 
người lao động được hưởng đầy đủ các 
quyền của mình khi làm việc ở các 
DNNNN. Khi có tranh chấp lao động xảy 
ra, người lao động thông qua các cơ quan 
quyền lực, các đại diện này để được bảo 
đảm quyền và lợi ích chính đáng.

Thực tế cho thấy, để bảo đảm thực hiện 
quyền của người lao động (NLĐ), quốc gia 
nào cũng cần có cơ chế chung nhằm thúc 
đẩy, tôn trọng và bảo vệ quyền con người; 
trong đó có thể chê và thiết chê bảo vệ 
quyền con người trước các hành vi xâm 
phạm quyền đóng vai trò trung tâm. Hiện 
nay, pháp luật Việt Nam quy định việc 

bảo vệ quyền của NLĐ nói chung và NLĐ 
trong các DNNNN nói riêng thông qua 
Toà án, Thanh tra lao động, Hội đồng 
trọng tài và tổ chức công đoàn(3).

2. Thực trạng thiết chế bảo vệ 
quyển của người lao động trong 
doanh nghiệp ngoài nhà nước ở nước 
ta hiện nay và những vấn đề đặt ra

2.1. Bảo vệ quyền của người lao động 
trong doanh nghiệp ngoài nhà nước thông 
qua thiết chế Tòa án

Bảo vệ quyền của NLĐ trong DNNNN 
thông qua Tòa án được hiểu là Tòa án trên 
cơ sở chức năng, nhiệm vụ và hoạt động 
của mình, các quy định pháp luật, tiến 
hành các hoạt động (thủ tục tố tụng) giải 
quyết các tranh chấp lao động nhằm khôi 
phục lại các quyền và lợi ích hợp pháp của 
NLĐ bị xâm hại, trong đó có NLĐ trong 
DNNNN, qua đó bảo đảm quyền của họ 
trong lĩnh vực lao động.

Hoạt động của Tòa án trong việc bảo vệ 
quyền của NLĐ được thể hiện ở hoạt động tô' 
tụng của Tòa án trong việc giải quyết các 
tranh chấp lao động. Khi quyền của NLĐ bị 
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xâm phạm (như không được đảm bảo việc 
làm, tiền lương, tiên bảo hiểm xã hội hay bị 
thiệt hại về tài sản...) các bên trong quan hệ 
lao động sẽ yêu cầu các cơ quan tổ chức có 
thẩm quyền bảo vệ quyền lợi cho mình. Tòa 
án thực hiện nhiệm vụ bảo vệ quyền của 
NLĐ thông qua việc xét xử công khai, công 
bằng, độc lập... các tranh chấp lao động. Tuy 
nhiên, thực tiễn cho thấy, hiệu quả giải 
quyết tranh chấp lao động thông qua Tòa án 
thời gian qua chưa đạt được kết quả như 
mong muốn.

Tổng số 2.406 vụ án lao động được giải 
quyết tại Tòa án nhân dân nhưng chủ 
yếu là các vụ án lao động cá nhân mà 
chưa có vụ án lao động nào về tranh 
chấp lao động tập thể và đình công(4) * 6; 
trong khi đó các vụ tranh chấp lao động, 
đình công vẫn diễn ra. Năm 2013 có 355 
cuộc, năm 2014 có 260 cuộc, năm 2015 có 
245 cuộc, năm 2016 có 242 cuộc, năm 
2017 có 167 cuộc, năm 2018 có 101 
cuộc<5). Phần lốn số cuộc đình công xảy ra 
trong các doanh nghiệp có vốn đầu tư 
nước ngoài (FDI) và các doanh nghiệp sử 
dụng nhiều lao động. Tình hình tranh 
chấp lao động còn tiềm ẩn với nhiều yếu 
tố phức tạp, tất cả các cuộc đình công 
xảy ra vẫn không theo trình thủ tục luật 
định<6), tính chất các tranh chấp dịch 
ihuyển từ tranh chấp về quyền sang 
;ranh chấp về lợi ích. Cùng với thực tiễn 

(4) Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội, Báo cáo số 50 
/BC-LĐTBXH ngày 7 tháng 5 năm 2019, Báo cáo tổng 
kết thi hành Bộ Luật Lao động năm 2012, tr.54.
<6) Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội, Báo cáo sô' 50, 
Tlđd, tr.53.
(6) 70% sô' cuộc xảy ra ồ những doanh nghiệp có tổ chức 
công đoàn và 77% sô' cuộc xảy ra ở doanh nghiệp FDI.
(7) Xem thêm: Phan Thị Lam Hồng (2020), Bảo vệ 
quyền của người lao động trong các doanh nghiệp 
ngoài nhà nước theo pháp luật Việt Nam: Thực trạng 
và kiên nghĩ’, Tạp chí Công thương, Các kết quả 
nghiên cứu và ứng dụng công nghệ, ISSN: 0866-7756 
so 29-30 - Tháng 12/2020.

trên, một số quy định về thủ tục khởi 
!iện đã làm hạn chê quyền tiếp cận công 

'ĩ của người lao động như: không có quy 
ịnh cho phép tập thể lao động được 
uyền khởi kiện bảo vệ quyền và lợi ích 

cho người lao động; chưa có quy định về 
ấp dụng biện pháp khẩn cấp tạm thòi đối 
với trường hợp người lao động bị mất 
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việc do đơn vị sử dụng lao động có sự 
thay đổi... Bên cạnh đó, vẫn còn hiện 
tượng đùn đẩy tránh nhiệm giải quyết 
vụ án tranh chấp lao động đã góp phần 
làm cho cơ chê giải quyết tranh chấp lao 
động tại tòa án chưa đạt hiệu quả cao, 
làm ảnh hưởng đến việc bảo vệ quyền và 
lợi ích của người lao động(7). Thực tiễn 
này đặt ra yêu cầu cần tiếp tục nâng cao 
hơn nữa thiết chế Tòa án trong việc bảo 
vệ quyền của NLĐ khi xảy ra tranh chấp 
lao động.

2.2. Bảo vệ quyền của người lao động 
trong doanh nghiệp ngoài nhà nước thông 
qua Thanh tra lao động

Trên thế giói, hầu hết các quốc gia đều 
công nhận thanh tra lao động là thanh tra 
chuyên ngành, luôn gắn với chức năng 
quản lý nhà nước về lao động và thuộc cơ 
quan của Chính phủ. Thanh tra để phát 
hiện vi phạm pháp luật trong lĩnh vực lao 
động và xử lý kịp thời các vi phạm đó có ý 
nghĩa quan trọng không chỉ trong việc bảo 
vệ quyền của NLĐ mà còn nhằm đảm bảo 
tính khả thi của các quy định pháp luật 
bảo vệ quyền của NLĐ nói riêng và của hệ 
thống pháp luật quốc gia nói chung.

0 nước ta, việc bảo vệ quyền của NLĐ 
nói chung và NLĐ trong DNNNN nói 
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riêng ngày càng được củng cố, tăng cường 
một bước. Kết quả thực hiện công tác 
thanh tra thực hiện pháp luật lao động 

trong 6 năm 2013, 2014, 2015, 2016, 2017, 
2018(8) của Thanh tra Bộ Lao động -

(8) Không bao gồm thanh tra về lĩnh vực bảo hiểm xã hội, dạy nghề, người lao động Việt Nam đi làm việc ỏ nước 
ngoài theo hợp đồng.
(9> Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội, Báo cáo số 50 /BC-LĐTBXH, Tlđd, tr.60.
(10) Một số sai phạm chủ yếu: Hơp đồng lao động đã giao kêt với người lao động chưa thể hiện cụ thể quyền và 
nghĩa vụ của ngưòi lao động; chưa thực hiện đối thoại định kỳ tại nơi làm việc theo quy định của pháp luật; nội 
dung thỏa ưốc lao động tập thể sao chép lại các quy định của pháp luật lao động; chưa bô' trí cho người lao động 
nghỉ đủ ít nhất 04 ngày/tháng theo quy định; chưa trả tiền bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp 
vào lương cho người lao động theo hợp đồng lao động có thòi hạn dưới 03 tháng; chưa trả đủ tiền lương làm thêm 
giờ cho người lao động theo quy định.
(11) Một số sai phạm chủ yếu: Vi phạm các tiêu chuẩn, quy chuẩn kỹ thuật quốc gia về an toàn lao động trong 
lĩnh vực khai thác khoáng sản; việc sử dụng điện, sử dụng dàn giáo tại một sô' vị trí trên công trường chưa đảm 
bảo an toàn; khám sức khoẻ định kỳ cho người lao động chưa đầy đủ; huấn luyện an toàn lao động, vệ sinh lao 
động cho người lao động chưa đầy đủ; chưa phân loại lao động làm các công việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiêrn 
và đặc biệt nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm; không có bảng chỉ dẫn về an toàn, vệ sinh lao động đối với máy, thiết 
bị có yêu cầu nghiêm ngặt về an toàn, vệ sinh lao động tại nơi làm việc; sử dụng máy, thiết bị tại công trường 
nhưng chưa lập đầy đủ sổ giao ca, sổ theo dõi tình trạng kỹ thuật của máy, thiết bị theo quy định; chưa thành 
lập mạng lưới an toàn, vệ sinh viên; chưa thực hiện quan trắc môi trưòng lao động.

Thương binh và Xã hội như sau(9):

Nội dung Năm 2018

Thanh tra 
vùng việc chấp 
hành các quy 
định của pháp 
luật lao động

Tại 102 doanh nghiệp trên địa bàn 08 tỉnh
Qua thanh tra, Chánh thanh tra Bộ ban hành 993 kiến nghị yêu 
cầu các đốĩ tượng thanh tra thực hiện, 15 quyết định xử phạt vi 
phạm hành chính vói tổng số tiền là 340 triệu đồng.

- Lĩnh vực chính 
sách lao động

- Thanh tra việc chấp hành quy định của pháp luật lao động, bảo 
hiểm xã hội tại 5 Tổng Công ty và 47 đơn vị thành viên.
- Chánh thanh tra Bộ đã ban hành 513 kiến nghị yêu cầu các đối 
tượng thực hiện khắc phục sai phạm  , 02 quyết định xử phạt vi 
phạm hành chính với tổng số tiền là 30 triệu đồng.

(10)11

- Lĩnh vực an 
toàn, vệ sinh 
lao động

- Thanh tra 53 doanh nghiệp, 5 tổng công ty và 69 đơn vị thành 
viên, 9 công trình xây dựng.
- Chánh thanh tra đã ban hành 1.432 kiến nghị yêu cầu các đơn vị 
thực hiện khắc phục sai phạm , 25 quyết định xử phạt vi phạm 
hành chính với tổng số tiền xử phạt là 1,176 tỷ đồng.

(11)

- Khác - Thanh tra đột xuất 01 doanh nghiệp.
- Ban hành 05 kiến nghị yêu cầu doanh nghiệp thực hiện, 01 quyết 
định xử phạt vi phạm hành chính vối số tiền 07 triệu đồng.
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Thanh tra sở LĐ-TB-XH của 63 tỉnh, 
thành phố thực hiện được tổng số 9258 
cuộc thanh tra, cụ thể: năm 2013 là 3.827 
cuộc, năm 2014 là 2.707 cuộc, năm 2015 là 
2.724 cuộc, năm 2016 là 2.372 cuộc, năm 
2017 là 2.767 cuộc, năm 2018 là 3.204 
cuộc(12). Kết quả thanh tra, kiểm tra đã 
góp phần nâng cao ý thức chấp hành pháp 
luật lao động của người sử dụng lao động 
và NLĐ ở nơi đến thanh tra, phát hiện 
những vi phạm nghiêm trọng, lập lại kỷ 
cương trong lao động, sử dụng và quản lý 
lao động. Tuy nhiên, thực tiễn cho thấy, 
thiết chế thanh tra lao động vẫn chưa 
được phát huy tối ưu do số lượng thanh 
tra viên qúa ít so với sô doanh nghiệp cần 
thanh, kiểm tra; chất lượng đội ngũ thanh 
tra chưa đáp ứng yêu cầu công việc và 
thiếu cán bộ thanh tra có kiến thức, am 
hiểu nhiều ngành nghề. Số doanh nghiệp 
được kiểm tra, hưống dẫn thực hiện pháp 
luật lao động tỷ lệ còn thấp: mỗi năm 
khoảng 3.000 cuộc thanh tra, trong khi có 
khoảng 500.000 doanh nghiệp. Tỷ lệ 
doanh nghiệp được thanh tra, kiểm tra 
hằng năm thấp, chưa đến 1% tổng số 
doanh nghiệp đang hoạt động. Với số 
lượng thanh tra viên hiện có thì mỗi năm 
chỉ thanh tra được 3,4% tổng số doanh 
nghiệp trên địa bàn. Điều này đã và đang 
làm hạn chê hiệu quả bảo vệ quyền của 
NLĐ qua thiết chế thanh tra lao động 
hiện nay.

(12) Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội, Báo cáo số 
50 /BC-LĐTBXH, Tlđd, tr.61.
(13) Lê Thị Hoài Thu (CB, 2013), Bảo đảm quyền con 
người trong pháp luật lao động, Nxb. Đại học Quốc gia 
Hà Nội, tr.286-287.
(14) Là phương thức trọng tài do các bên thỏa thuận 
thành lập để giải quyết vụ tranh chấp cụ thể và sẽ 
chấm dứt hoạt động khi giải quyết xong vụ tranh chấp 
đó. Các bên có thể lựa chọn quy tắc tố tụng để giải 
quyết vụ tranh chấp.
(15) Là phương thức trọng tài được thành lập để giải 
quyết các vụ tranh chấp lao động khi có yêu cầu, có 
kết cấu tổ chức chặt chẽ. Cách thức của trọng tài lao 
động thường trực rất đa dạng, có thể trung tâm trọng 
tài, hiệp hội trọng tài hay các viện trọng tài.
(16) Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội (2010), Tài 
liệu tham khảo pháp luật lao động nước ngoài, Nxb. 
Lao động, Hà Nội.
<17) Các bên tranh chấp tự nguyện nộp đơn yêu cầu 
trọng tài giải quyết tranh chấp lao động hoặc tự 
nguyện thi hành. Trên thế giới, hình thức trọng tài tự 
nguyện phổ biến nhất là loại hình các bên tự nguyện 
lựa chọn trọng tài và phán quyết của trọng tài mang 
tính bắt buộc với các bên.
<18) Là việc buộc phải đưa vụ tranh chấp ra phân xử tại 
trọng tài theo quy định của pháp luật, phán quyết của 
trọng tài có giá trị bắt buộc thi hành. Hầu hết các 
nước chỉ áp dụng trọng tài bắt buộc cho các tranh 
chấp thuộc các ngành dịch vụ thiết yếu hoặc tranh 
chấp về lợi ích công khi việc đình công ở những doanh 
nghiệp này có thể ảnh hưởng tiêu cực đến xã hội.

2.3. Bảo vệ quyền của người lao động 
trong doanh nghiệp ngoài nhà nước thông 
qua trọng tài lao động

Trọng tài lao động là phương thức giải 
quyết tranh chấp lao động mà theo đó, 
trọng tài viên hoặc hội đồng trọng tài có 
thẩm quyền sẽ đứng ra giải quyết các 
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tranh chấp lao động trên cơ sở những quy 
tắc nhất định theo sự thỏa thuận hợp 
pháp của các bên tranh chấp hoặc theo 
quy định của pháp luật. Phán quyết trọng 
tài có giá trị ràng buộc đối với các bên 
tranh chấp(13). Nếu căn cứ vào tổ chức và 
hoạt động, trọng tài lao động có thể phân 
thành trọng tài lao động vụ việc(14) 15 16 và 
trọng tài lao động thường trực<15),(16). Nếu 
căn cứ vào mức độ can thiệp của nhà nước, 
trọng tài lao động có thể chia thành trọng 
tài lao động tự nguyện(17) và trọng tài lao 
động bắt buộc(18).

Theo pháp luật lao động hiện hành, 
trọng tài lao động có chức năng giải 
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quyết các tranh chấp lao động tập thể 
về lợi ích; giải quyết tranh chấp lao 
động tập thể xảy ra tại các đơn vị sử 
dụng lao động không được đình công 
thuộc danh mục do Chính phủ quy định. 
Những tranh chấp này chỉ có thể được 
Hội đồng trọng tài lao động giải quyết 
khi tranh chấp đó đã được hòa giải viên 
tiến hành hòa giải nhưng không thành 
hoặc đã hòa giải thành nhưng không 
thực hiện hoặc không tiến hành hòa giải 
trong thòi hạn luật định (5 ngày) và có 
đơn yêu cầu giải quyết của một bên 
tranh chấp.

Ở nưởc ta, hiện nay Hội đồng trọng tài 
cũng đã được thành lập ở 63/63 tỉnh, 
thành phô' theo quy định(19), với sự tham 
gia của đại diện 03 bên là cơ quan nhà 
nước, tổ chức công đoàn và tổ chức đại 
diện người sử dụng lao động để giải 
quyết tranh chấp lao động tập thể về lợi 
ích và tranh chấp lao động tập thể ở các 
doanh nghiệp thuộc danh mục không 
được đình công. Tuy nhiên, chưa có vụ 
việc nào mà các bên tranh chấp đề nghị 
Hội đồng trọng tài lao động giải quyết(20). 
Theo đó, cơ chế bảo vệ quyền của NLĐ 
thông qua trọng tài vẫn chưa phát huy 
được hiệu quả. Theo thống kê, từ khi 
được thành lập đến nay, số vụ tranh 
chấp được đem ra giải quyết tại hội đồng 
trọng tài lao động là rất ít, cả nước mởi 
chỉ giải quyết được một vài vụ việc trong 
khi các vụ đình công diễn ra ngày càng 
nhiều. Năm 2010, xảy ra 422 cuộc đình 
công tại 19 tỉnh thành phô' (252 cuộc 
đình công về lợi ích; 57 cuộc đình công về 
quyền và 113 cuộc đình công về cả quyền 
và lợi ích). Năm 2011, xảy ra 885 cuộc 
đình công tại 18 tỉnh thành phô' (728 

(19) Nghị định số 05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015 của 
Chính phủ và Thông tư số 29/2015/TT-BLĐTBXH 
ngày 31/7/2015 của Bộ LĐTBXH.
(20) Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội, Báo cáo sô' 50 
/BC-LĐTBXH ngày 7 tháng 5 năm 2019, Báo cáo tổng 
kết thi hành Bộ Luật Lao động năm 2012, tr.54.
(21> Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội (2011), Báo 
cáo tình hình đình công và giải quyết đình công năm 
2010, Hà Nội.
(22) Điều 10 Hiến pháp năm 2013 ghi nhận: “Công đoàn 
Việt Nam là tổ chức chính trị - xã hội của giai cấp 
công nhân và của người lao động được thành lập trên 
cơ sỏ tự nguyện, đại diện cho người lao động, chăm lo 
và bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của 
người lao động; tham gia quản lý nhà nước, quản lý 
kinh tế - xã hội; tham gia kiềm tra, thanh tra, giám 
sát hoạt động của cơ quan nhà nưốc, tổ chức, đơn vị, 
doanh nghiệp về những vấn đề liên quan đến quyền, 
nghĩa vụ của người lao động; tuyên truyền, vận động 
người lao động học tập, nâng cao trình độ, kỹ năng 
nghề nghiệp, chấp hành pháp luật, xây dựng và bảo 
vệ Tổ quốc”.
(23) Có 25 điều luật của Bộ luật Lao động quy định về 
quyền, trách nhiệm của công đoàn, công đoàn cơ sở 
trong việc đại diện và bảo vệ quyển, lợi ích hợp pháp 
của người lao động trong doanh nghiệp.

cuộc đình công về lợi ích; 51 cuộc đình 
công về quyền và 106 cuộc đình công về 
cả quyền và lợi ích). Năm 2012, cả nước 
xảy ra 506 cuộc đình công (giảm 379 cuộc 
so với năm 2011), sô' cuộc đình công về 
lợi ích là 292 cuộc (chiếm 57,71%), sô' 
cuộc đình công về quyền là 124 cuộc 
(chiếm 24,51%), số cuộc đình công cả về 
quyền và lợi ích là 90 cuộc (chiếm 
19,79%)(21). Nhìn chung, hoạt động của 
hội đồng trọng tài lao động còn mờ nhạt, 
chưa tạo nhiều ảnh hưởng đối với xã hội 
nói chung và đối với giải quyết tranh 
chấp lao động nói riêng.

2.4. Bảo vệ quyền của người lao động 
trong doanh nghiệp ngoài nhà nước thông 
qua Tổ chức công đoàn

ở nước ta, Hiến pháp năm 2013(22), 
Bộ luật Lao động(23) và Luật Công 
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đoàn<24) đều quy định Công đoàn Việt Nam 
là tổ chức đại diện của người lao động tại 
doanh nghiệp, bảo vệ quyền và lợi ích của 
NLĐ; là một trong những chủ thể của 
quan hệ lao động tập thể, có vai trò quan 
trọng trong việc củng cố xây dựng và phát 
triển quan hệ lao động cũng như bảo vệ 
quyền lợi của NLĐ. Theo báo cáo của Tổng 
Liên đoàn Lao động Việt Nam, giai đoạn 
2008 - 2018, toàn hệ thống đã thành lập 
tăng thêm được 33.346 công đoàn cơ sở, 
kết nạp tăng thêm 2.104.542 đoàn viên, 
đưa tổng số lên 126.878 công đoàn cơ sỏ và 
10,3 triệu đoàn viên, trong đó ở doanh 
nghiệp là 51.670 công đoàn cơ sở và 7,2 
triệu đoàn viên với tỷ lệ: doanh nghiệp 
nhà nước 10,93% đoàn viên và 5,81% công 
đoàn cơ sở; doanh nghiệp tư nhân 40,3% 
đoàn viên và 78,58% công đoàn cơ sở; 
doanh nghiệp FDI 49,04% đoàn viên và 
15,61% công đoàn cơ sở)<25).

Hoạt động công đoàn đã được đổi mới, 
chất lượng hoạt động của công đoàn cơ sở 
ngày càng được nâng cao thông qua các 
hoạt động góp phần bảo vệ quyền của 
NLĐ, nhất là tại các DNNNN như: tham 
gia hoạch định chính sách và xây dựng 
pháp luật về quan hệ lao động bằng nhiều 
hình thức như tham gia soạn thảo trực 
tiếp hoặc tham gia ý kiến bằng văn bản, 
góp ý trực tiếp thông qua các diễn đàn với 
cơ quan nhà nưốc; tổ chức tuyên truyền 
phổ biến, giáo dục và tư vấn pháp luật lao 
đụng cho người lao động thông qua nhiều 
hình thức như phát hành tài liệu, tổ chức 
tập huấn, tổ chức các cuộc thi tìm hiểu 
pháp luật lao động; tham gia, phối hợp tổ 
chức kiểm tra việc thực hiện pháp luật lao 
động, luật công đoàn tại các địa phương, 
dbanh nghiệp có công đoàn cơ sở; xây dựng 
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nhiều mô hình hoạt động có hiệu quả của 
tổ chức công đoàn tại doanh nghiệp, xây 
dựng quan hệ lao động hài hoà, ổn định và 
tiến bộ trong doanh nghiệp; tham gia 
phòng ngừa và giải quyết các tranh chấp 
lao động.

Mặc dù pháp luật quy định rất nhiều 
quyền và trách nhiệm của công đoàn cơ sở 
trong việc đại diện và bảo vệ quyền, lợi ích 
chính đáng của NLĐ nhưng thực tiễn cho 
thấy: Nhiều doanh nghiệp chưa thành lập 
được công đoàn cơ sở(26); hoạt động của tổ 
chức công đoàn cơ sở tại một số doanh 
nghiệp còn yếu như: các hoạt động mới 
dừng lại ở việc vận động, đôn đôc mà chưa 
có biện pháp giúp đỡ và bảo vệ NLĐ thiết 
thực; chưa chủ động đề xuất yêu cầu nội 
dung thương lượng tập thể, đổỉ thoại tại 
nơi làm việc; chưa có những ý kiến xác 
đáng khi tham gia vối người sử dụng lao 
động trong việc xây dựng thang lương, 
bảng lương, định mức lao động, quy chế 

<24) Điều 1 Luật Công đoàn năm 2012 quy định: “Công 
đoàn là tổ chức chính trị - xã hội rộng lớn của giai cấp 
công nhân và của người lao động, được thành lập trên 
cơ sở tự nguyện, là thành viên trong hệ thống chính 
trị của xã hội Việt Nam, dưới sự lãnh đạo của Đảng 
Cộng sản Việt Nam; đại diện cho cán bộ, công 
chức, viên chức, công nhân và những người lao động 
khác (sau đây gọi chung là người lao động), cùng vối 
cơ quan nhà nưốc, tổ chức kinh tế, tổ chức xã hội chăm 
lo và bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của 
người lao động; tham gia quản lý nhà nước, quản lý 
kinh tế - xã hội, tham gia thanh tra, kiểm tra, giám 
sát hoạt động của cơ quan nhà nước, tổ chức, đơn vị, 
doanh nghiệp; tuyên truyền, vận động người lao động 
học tập nâng cao trình độ, kỹ năng nghê' nghiệp, chấp 
hành pháp luật, xây dựng và bảo vệ Tổ quốc Việt Nam 
xã hội chủ nghĩa”.
(25) Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội, Báo cáo số 
50 /BC-LĐTBXH ngày 7 tháng 5 năm 2019, Báo cáo 
tổng kết thi hành Bộ Luật Lao động nám 2012, tr.51.
(26) Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội, Báo cáo số 
50 /BC-LĐTBXH, Tlđd, tr.52.
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trả lương, quy chế thưởng, nội quy lao 
động..; chưa làm tốt vai trò đại diện, bảo 
vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của 
đoàn viên công đoàn, của NLĐ vì còn phụ 
thuộc nhiều vào người sử dụng lao động...

3. Một sô kiến nghị tăng cường 
thiết chế bảo vệ quyền của người lao 
động trong doanh nghiệp ngoài nhà 
nước hiện nay

Trong bôi cảnh hiện nay, để nâng cao 
hiệu quả của các thiết chế bảo vệ quyền của 
NLĐ trong DNNNN cần theo hướng sau:

Đổi với thiết chê Tòa án: Khoản 3 Điều 
102 Hiến pháp sửa đổi năm 2013 quy định 
“Tòa án nhân dân có nhiệm vụ bảo vệ công 
lý, bảo vệ quyền con người, quyền công 
dân, bảo vệ chế độ xã hội chủ nghĩa, bảo 
vệ lợi ích của Nhà nước, quyền và lợi ích 
hợp pháp của tổ chức, cá nhân”. Quy định 
này đã mở ra cơ chế bảo vệ trực tiếp quyền 
con ngưdi nói chung và quyền của NLĐ 
trong DNNNN nói riêng. Kinh nghiệm 
của các quốc gia cho thấy, quyền của 
NLĐ không chỉ bó hẹp trong phạm vi 
quyền của NLĐ, mà đó còn là những 
quyền con người mang tính chất tự nhiên 
liên quan đến lao động. Do vậy, các quốc 
gia tiến bộ đều thiết lập cơ chế hiến định 
bảo vệ quyền con người, trong đó có 
quyền của NLĐ bên cạnh các thiết chế 
khác theo pháp luật lao động và thiết chế 
Tòa án thông thường. Quy định tại Điều 
102 Hiến pháp sửa đổi năm 2013 đã để 
mở cho việc bảo vệ quyền con người, tuy 
nhiên cần phải xây dựng trình tự, thủ tục 
để người dân có thể khiếu kiện đòi yêu 
cầu bảo vệ quyền của mình với nghĩa là 
bảo vệ quyền con người.

Đốỉ với thiết chê Thanh tra lao động: 
Việc đổi mởi cơ chê bảo vệ quyển của NLĐ 

trong DNNNN thông qua Thanh tra lao 
động cần chú trọng những nội dung sau:

Một là, cần chuyên môn hóa và bảo đảm 
tính độc lập của công tác thanh tra.

Hai là, tiếp tục hoàn thiện các quy định 
pháp luật hiện hành về Thanh tra lao 
động. Theo đó, trước hết cần nội luật hóa 
đầy đủ hơn Công ước số 81 của ILO về 
thanh tra lao động, cần có quy định về sự 
hỗ trợ của Thanh tra lao động cho NLĐ và 
người sử dụng lao động, trong đó có trách 
nhiệm cung cấp thông tin và tư vấn về kỹ 
thuật để có cách thức hữu hiệu nhất để 
tuân thủ các quy định pháp luật. Quy 
định như vậy nhằm nâng cao ý thức chấp 
hành pháp luật, đồng thời giúp NLĐ và 
người sử dụng lao động tuân thủ nghiêm 
chỉnh pháp luật lao động.

Cần sửa đổi Nghị định số 04/2005/NĐ- 
CP quy định chi tiết và hướng dẫn thi 
hành một số điều của Bộ luật Lao động về 
khiếu nại, tô' cáo theo hướng: không quy 
định Thanh tra Bộ Lao động - Thương 
binh và Xã hội là cấp giải quyết khiếu nại 
cuối cùng bởi Thanh tra Bộ là cấp quản lý 
vĩ mô chứ không đi sâu giải quyết một vụ 
việc cụ thể. Để đảm bảo quyền của người 
khiếu nại, khi hết cấp giải quyết lần hai 
của Thanh tra Sở Lao động - Thương binh 
và Xã hội, người khiếu nại có quyền khởi 
kiện ra tòa án. Hiện nay thanh tra lao 
động Việt Nam được tổ chức theo mô hình 
chung. Tức là thanh tra lao động thực 
hiện tất cả những vấn đề liên quan đến Bộ 
luật lao động. Trong tương lai, chúng ta 
cần nghiên cứu chuyển dần sang mô hình 
thanh tra chỉ thực hiện những vấn đề liên 
quan về an toàn, vệ sinh lao động, lao 
động trẻ em, lao động di cư hoặc tổ chức 
theo những lĩnh vực nhất định.
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Đổi với thiết chế trọng tài: Nghiên cứu 
bổ sung quy định trọng tài lao động vụ 
việc bên cạnh trọng tài lao động thường 
trực. Pháp luật lao động Việt Nam hiện 
hành chỉ thừa nhận hình thức trọng tài 
lao động thường trực (có trụ sở cố định, có 
bộ máy giúp việc, có danh sách trọng tài 
viên và xây dựng quy tắc tố tụng riêng). 
Khi giải quyết tranh chấp thông qua trọng 
tài thường trực, các bên tranh chấp chỉ có 
thể lựa chọn trọng tài viên trong danh 
sách trọng tài viên của trọng tài thường 
trực. Việc giải quyết tranh chấp được tiến 
hành trên cơ sở các quy tắc tố tụng của 
trung tâm trọng tài.

Chúng tôi cho rằng nên bổ sung quy 
định về trọng tài lao động vụ việc bên 
cạnh trọng tài lao động thường trực. 
Trọng tài lao động vụ việc được thiết lập 
để giải quyết một vụ tranh chấp cụ thể và 
sẽ tự giải thể sau khi vụ tranh chấp được 
giải quyết xong. Trọng tài vụ việc không 
có tổ chức, không có trụ sở, không có danh 
sách trọng tài viên và không có quy tắc tố 
tụng riêng. Bản chất của trọng tài là tự 
nguyện, khi sử dụng hình thức trọng tài 
vụ việc sẽ đảm bảo tối đa quyền tự định 
đoạt của các bên, tiết kiệm thời gian, chi 
phí cho các bên.

Về cơ cấu tổ chức: (i) việc thành lập Hội 
đồng trọng tài lao động theo đơn vị cấp 
ảnh như hiện nay là chưa hợp lý. Thay 
vào đó, nên thành lập Hội đồng trọng tài 
ao động theo khu vực để tránh tình trạng 

Hội đồng trọng tài lao động được lập ra 
tìhưng không có việc làm. Đối với những 
nơi không có Hội đồng trọng tài lao động, 
các bên tranh chấp có thế tự thành lập 
Ĩội đồng trọng tài lao động tự nguyện; (ii) 

ong trường hợp mở rộng thẩm quyền thì 
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nên quy định số lượng thành viên hội đồng 
trọng tài là số lẻ nhưng không nên quy 
định sô lượng tối đa mà để các địa phương 
tùy theo tình hình cụ thể sẽ xác định sô' 
lượng thành viên hợp lý. Quy định hiện 
hành về số lượng thành viên hội đồng tối 
đa 7 người hiện nay là phù hợp với thực 
trạng hiện nay, nhưng nếu mở rộng thẩm 
quyền của hội đồng trọng tài đối với tất cả 
các tranh chấp lao động tập thể thì số 
lượng 7 người (trong đó chỉ có thư ký làm 
việc chuyên trách) sẽ bị quá tải, không 
giải quyết được tất cả các loại tranh chấp 
lao động; (iii) bổ sung quy định cụ thể về 
tiêu chuẩn trở thành thành viên hội đồng 
trọng tài lao động. Trọng tài viên phải 
biểu biết pháp luật, đặc biệt là các vấn đề 
lao động xã hội.

Đối với thiết chế Công đoàn
Thứ nhất, cần nghiên cứu, tổ chức lại 

hệ thống Công đoàn Việt Nam theo hướng 
gọn nhẹ hơn về tổ chức và đơn giản hơn về 
các mối quan hệ giữa các cấp Công đoàn. 
Trong đó cần chú trọng việc phát triển 
mạng lưới Công đoàn ngành bởi Công 
đoàn ngành có nhiều khả năng thực hiện 
tốt chức năng quan trọng nhất của tổ chức 
Công đoàn: đại diện, bảo vệ quyền lợi hợp 
pháp, chính đáng cho người lao động.

Thú hai, phát triển số lượng Đoàn viên 
công đoàn khu vực kinh tế ngoài quốc 
doanh đi đôi với việc nâng cao chất lượng 
hoạt động của Công đoàn cấp cơ sở, đặc 
biệt là Công đoàn cơ sở của các doanh 
nghiệp khu vực kinh tê ngoài quốc doanh.

Trong những nám gần đây Tổng Liên 
đoàn lao động Việt Nam càng ngày càng 
khẳng định được vai trò và thế mạnh của 
mình, thì ngược lại Công đoàn cấp cơ sở ở 
khu vực sản xuất, kinh doanh, dịch vụ 
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đang tỏ ra yếu kém và đánh mất lòng tin 
từ người lao động. Sự yếu kém này thể 
hiện ở chỗ: việc phát triển mạng lưới Công 
đoàn cơ sở ở các doanh nghiệp thuộc khu 
vực kinh tế ngoài quốc doanh gặp rất 
nhiều khó khăn, làm cho tính đại diện của 
Công đoàn bị giảm(5); chức năng đại diện, 
bảo vệ quyên lợi người lao động dường như 
không được thực hiện như bản thân nó đòi 
hỏi bởi sự thiếu kiến thức, yếu về kĩ năng, 
nghiệp vụ, thiếu trách nhiệm của một bộ 
phận không nhỏ các cán bộ Công đoàn... 
Vì vậy, nếu chỉ phát triển số lượng đoàn 
viên ở khu kinh tế ngoài quốc doanh là 
chưa đủ, mà đi đôi vối việc này cần phải 
nâng cao chất lượng hoạt động của Công 
đoàn cấp cơ sở nói chung và Công đoàn cơ 
sở tại các doanh nghiệp ngoài quốc doanh 
nói riêng.

Thứ ba, cần tăng cường cán bộ chuyên 
trách cho Công đoàn cấp cơ sở đồng thời 
với việc tạo cơ chê bảo vệ cán bộ công đoàn 
không chuyên trách.

Hiện nay đại bộ phận cán bộ công đoàn 
cấp cơ sở làm việc theo chế độ kiêm nhiệm. 
Một mặt, họ là người lao động do người sử 
dụng lao động trả lương; mặt khác họ được 
các Công đoàn viên tín nhiệm bầu làm cán 
bộ công đoàn để đại diện, bảo vệ quyền lợi 
cho người lao động trong đơn vị. Mẫn cán 
với công việc, nhiệm vụ lao động, “biết 
nghe lời” người sử dụng lao động để được 
trả lương cao, có nhiều cơ hội thăng tiến 
trong công việc... vì cuộc sông của bản 
thân và gia đình mình hay sẵn sàng đấu 
tranh với người sử dụng lao động để bảo 
vệ quyền lợi cho những người lao động 
khác, thậm chí chấp nhận sự phản ứng 
tiêu cực từ phía người sử dụng lao động và 
hi sinh quyền lợi của bản thân? Nếu phải 

chọn một trong hai đã khó thì dung hoà 
được cả hai điều đó còn khó hơn đối vối 
một người lao động kiêm công tác Công 
đoàn. Với khu vực kinh tế ngoài quốc 
doanh thì khó khăn này lại được tính theo 
cấp số nhân. Có nhiều giải pháp cho tình 
trạng này. Một trong những giải pháp đó 
chính là tăng cường cán bộ Công đoàn cơ 
sở chuyên trách cho khu vực kinh tế ngoài 
quốc doanh và tạo cơ chê bảo vệ cho cán bộ 
công đoàn không chuyên trách.

Thứ tư, nâng cao chất lượng của đội 
ngũ cán bộ Công đoàn bằng cách: đào tạo 
bài bản về kiến thức, kĩ năng, nghiệp vụ 
cho cán bộ Công đoàn chuyên trách; bồi 
dưỡng kĩ năng, nghiệp vụ công tác Công 
đoàn cho cán bộ Công đoàn kiêm nhiệm.

Thứ năm, về lâu dài, Công đoàn Việt 
Nam cần nghiên cứu, thực hiện các giải 
pháp về tài chính để giảm dần và tiến tới 
thoát khỏi sự phụ thuộc về kinh tế vào 
ngân sách Nhà nước và người sử dụng 
lao động.

Hiện nay hoạt động của Công đoàn các 
cấp trên cơ sở vẫn phụ thuộc khá nhiều 
vào ngân sách Nhà nước và Công đoàn cấp 
cơ sở hoạt động chủ yếu dựa vào kinh phí 
của người sử dụng lao động. Điều này có 
thế tạo điều kiện thuận lợi cho hoạt động 
của Công đoàn, nhất là khi thu nhập của 
người lao động còn thấp, khả năng tự đóng 
phí không nhiều. Nhưng nếu nhìn nhận 
vấn đề này từ một góc độ khác thì câu 
chuyện về “bình đẳng” giữa tổ chức Công 
đoàn và Nhà nưởc và người sử dụng lao 
động lại phải được đặt lên bàn cân. Rõ 
ràng nếu Công đoàn phụ thuộc, thậm chí 
là phụ thuộc rất nhiều về kinh tế vào Nhà 
nưốc và người sử dụng lao động thì khó có 
thể nói là Công đoàn bình đẳng với Nhà 
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nước và người sử dụng lao động khi tham 
gia các mối quan hệ pháp luật với các chủ 
thể này. Một trong những nguyên tắc vận 
hành của cơ chê ba bên là nguyên tắc bình 
đẳng. Nếu Công đoàn không bình đẳng một 
cách thực sự với đại diện của Nhà nước và 
người sử dụng lao động thì Công đoàn khó 
có thể thực hiện được tốt vai trò của mình 
khi tham gia cơ chế ba bên. Còn nếu Công 
đoàn không thể bình đẳng được với đại 
diện của Nhà nưốc và người sử dụng lao 
động thì việc Công đoàn đại diện cho người 
lao động tham gia cơ chê ba bên chỉ là hình 
thức. Muốn giải quyết được tận gốc vấn đề 
này thì giải pháp quan trọng là Công đoàn 
phải thoát khỏi sự phụ thuộc về kinh tế vào 
Nhà nước và người sử dụng lao động.

Kết luận
Tóm lại, bảo vệ quyền của NLĐ trong 

DNNN là một trong những mục đích, nhu 
cầu của pháp luật lao động Việt Nam. 
Trong điều kiện hội nhập quốc tế hiện nay 
và xuất phát từ yêu cầu bảo vệ và thúc 
đẩy các quyền và lợi ích hợp pháp của 
NLĐ trong DNNN, việc tiếp tục hoàn 
thiện pháp luật về Tòa án, Hội đồng trọng 
tài lao động, Thanh tra lao động và tổ 
chức công đoàn có ý nghĩa quan trọng, góp 
phần nâng cao hiệu quả bảo vệ quyền con 
người trong lĩnh vực lao động, đáp ứng 
ngày càng tốt hơn yêu cầu của thực tiễn 
đặt ra.
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