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BÁO CÁO ĐỀ DẪN  

CƠ HỘI VÀ THÁCH THỨC ĐỐI VỚI VIỆT NAM KHI HIỆP ĐỊNH 

CPTPP CÓ HIỆU LỰC 

 

1.Tổng quan về Hiệp định CPTPP 

Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) tiền 

thân là Hiệp định đối tác xuyên Thái Bình Dương TPP1 (Trans-Pacific Partnership 

Agreement) với sự tham gia của 11 thành viên gồm: Australia, Brunei, Canada, 

Chile, Nhật Bản, Malaysia, Mexico, New Zealand, Peru, Singapore và Việt Nam. 

CPTPP gồm: Lời mở đầu, 30 chương2 và 04 Phụ lục. Đây là kết quả của sự nỗ lực 

không ngừng từ các thành viên tham gia, khẳng định lập trường, sự đúng đắn và xu 

hướng tiếp tục của tự do hóa thương mại đầu tư quốc tế (sau khi Hoa Kỳ tuyên bố 

rút khỏi TPP). CPTPP được đánh giá là một hiệp định “toàn diện” và “tiến bộ”  bởi 

nó không chỉ đề cập đến các lĩnh vực truyền thống như cắt giảm thuế quan đối với 

hàng hóa, mở cửa thị trường dịch vụ, sở hữu trí tuệ, hàng rào kỹ thuật liên quan đến 

thương mại, mà còn xử lý những vấn đề mới, phi truyền thống như lao động, môi 

trường, mua sắm Chính phủ, doanh nghiệp nhà nước, bảo hộ thương mại, …. 

CPTPP cũng giống như các FTA thế hệ mới đặt ra các yêu cầu và tiêu chuẩn cao 

về tính minh bạch cũng như đưa ra cơ chế giải quyết tranh chấp có tính ràng buộc 

và chặt chẽ. Mặc dù quy mô kinh tế của CPTPP không còn được như TPP do không 

có sự tham gia của Hợp Chúng Quốc Hoa Kỳ. Tuy nhiên, CPTPP được đánh giá sẽ 

mang lại nhiều lợi ích đáng kể cho các nước thành viên khi mở ra một sân chơi mới 

với quy mô thị trường chiếm khoảng 13,5% GDP toàn cầu và tiếp cận thị trường 

hơn 500 triệu dân. 

Đối với Việt Nam, việc tham gia CPTPP là minh chứng cụ thể và là bước tiến 

mới trong quá trình thực hiện đường lối đối ngoại độc lập, tự chủ, đa phương hóa, 

đa dạng hóa quan hệ của Việt Nam. Điều này sẽ củng cố thêm sức mạnh kinh tế cho 

Việt Nam thông qua việc thúc đẩy tăng trưởng kinh tế, thương mại cũng như thu hút 

                                            
 
1 TPP là Hiệp định Thương mại tự do được đàm phán từ tháng 3/2010 giữa 12 nước thành viên của Tổ chức 

hợp tác kinh tế Châu Á Thái Bình Dương (APEC) với mục đích hội nhập nền kinh tế trong Khu vực. 
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vốn đầu tư nước ngoài, tạo thêm xung lực mới cho phát triển kinh tế, xã hội của đất 

nước. 

2. Cơ hội cho Việt Nam khi Hiệp định CPTPP có hiệu lực 

 Theo đánh giá của nhiều chuyên gia và tổ chức kinh tế, Hiệp định mới sẽ mang lại 

lợi ích trực tiếp cho Việt Nam nhờ tự do hóa thương mại và tăng cường tiếp cận thị 

trường. Quan trọng nhất là nó sẽ thúc đẩy và tăng tốc quá trình cải cách trong nước 

trong nhiều lĩnh vực khác nhau”- Ông Sebastian Eckardt, Chuyên gia Kinh tế World 

Bank (WB) tại Việt Nam nói. Ngoài ra, WB cũng cho rằng, CPTPP dự kiến sẽ thúc 

đẩy cải cách trong các lĩnh vực như quản lý cạnh tranh, dịch vụ (dịch vụ tài chính, 

viễn thông, và gia nhập tạm thời của các nhà cung cấp dịch vụ), hải quan, thương 

mại điện tử, môi trường, mua sắm của chính phủ, sở hữu trí tuệ, đầu tư, tiêu chuẩn 

lao động, pháp lý, thâm nhập thị trường hàng hóa, quy tắc xuất xứ, các biện pháp 

phi thuế quan, khắc phục thương mại, v.v. Cụ thể những lợi ích thiết thực nhất mà 

Việt Nam có thể được hưởng, gồm: 

+ Lợi ích về phát triển kinh tế:  

Theo tính toán của các nhà nghiên cứu Úc và WB, Hiệp định CPTPP có hiệu 

lực sẽ góp phần tăng thêm 1,1 % GDP mỗi năm cho đến năm 2030, gia tăng thêm 

4,1% giá trị xuất khẩu, 5,3% giá trị nhập khẩu. Những con số ước lượng có cơ sở 

khoa học và độ tin cậy trên cho thấy: Cùng với EVFTA, CPTPP sẽ giúp Việt Nam 

không những gia tăng phát triển kinh tế mà còn giúp Việt Nam đa dạng hoá thị 

trường xuất khẩu và thuận lợi trong việc hạn chế lệ thuộc vào thị trường xuất khẩu 

của Trung Quốc.  

+ Lợi ích về lao động, việc làm và chính sách an sinh xã hội 

Thứ nhất, CPTPP với đặc điểm là nhấn mạnh nhiều đến quyền lao động cũng như 

bảo vệ tính bền vững của môi trường để đảm bảo rằng tự do thương mại sẽ đóng 

góp vào phát triển bền vững, xóa bỏ “Chủ nghĩa Bảo hộ thương mại” (Trade 

Protectionism)3 hứa hẹn sẽ tạo một sân chơi công bằng hơn với các doanh nghiệp ở 

các quốc gia thành viên khi thống nhất “Chính sách cạnh tranh”4. Điều này thúc đẩy 

                                            
3 “Việc chủ tâm sử dụng hoặc khuyến khích các biện pháp hạn chế hàng nhập khẩu để cho phép các nhà sản 

xuất tương đối kém hiệu quả trong nước có thể cạnh tranh thành công với các nhà sản xuất nước ngoài”, at 

http://dichthuatvnc.com/Mot-so-thuat-ngu-kinh-te, truy cập tháng 7/2018. 
4 CPTPP, Chương 16-Chính sách cạnh tranh. 
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đầu tư, kinh doanh và tạo ra nhiều việc làm hơn cho các quốc gia thành viên.  

Thứ hai, quyền của người lao động được nâng lên và được bảo hộ theo tiêu 

chuẩn Quốc tế. Tại Chương 19 của CPTPP quy định về Lao động, các nước thành 

viên phải cam kết thực hiện nghĩa vụ được nêu trong tuyên bố của Tổ chức Lao 

động Quốc tế5 Theo Điều khoản hiệu lực của Hiệp định thì trong thời hạn 5 năm kể 

từ ngày có hiệu lực, các quốc gia thành viên phải tôn trọng và bảo đảm thực thi đầy 

đủ các quyền của người lao động đã được ghi nhận trong các công ước của ILO phù 

hợp với tinh thần của Tuyên bố năm 1998 của ILO. Điều này tất yếu tác động tích 

cực đến việc loại bỏ các hình thức lao động cưỡng bức hoặc ép buộc, phân biệt đối 

xử về việc làm và nghề nghiệp; Loại bỏ một cách hiệu quả lao động trẻ em, cấm các 

hình thức lao động trẻ em tồi tệ nhất và bảo hộ lao động khác đối với trẻ em và 

người vị thành niên; Đồng thời, thúc đẩy các quyền tự do liên kết, quyền thương 

lượng tập thể thực thi hiệu quả ở nơi làm việc.  

+ Cơ hội thúc đẩy cải cách pháp luật lĩnh vực kinh tế, lao động và công đoàn 

Chuyên gia kinh tế Trương Đình Tuyển cho rằng, tác động quan trọng nhất 

của CPTPP là tạo áp lực thúc đẩy quá trình cải cách thể chế, cải thiện thiện môi 

trường đầu tư kinh doanh, cắt giảm giấy phép con giúp doanh nghiệp phát triển. 

Qua đó tạo động lực vững chắc cho sự phát triển kinh tế.6 

Đồng quan điểm, ông Phan Chí Hiếu khẳng định: "Các điều khoản trong 

CPTPP đòi hỏi thực hiện nhiều cải cách, trong nhiều lĩnh vực, kể cả trong quan 

điểm, cũng như vấn đề pháp lý, hành chính. Chính những đòi hỏi này đã tạo thêm 

động lực phát triển, giúp nâng cao chất lượng quản lý nhà nước, khuôn khổ pháp 

luật, tính cạnh tranh, môi trường đầu tư, kinh doanh"7 

Ở phương diện pháp luật lao động và công đoàn, ông chủ tịch Văn phòng ILO 

Việt Nam (Chang – Hee Lee) cho rằng: Việt Nam cần phải tiếp tục cải cách mạnh 

mẽ pháp luật lao động và pháp luật công đoàn thì mới hy vọng bảo đảm được các 

quyền của người lao động theo yêu cầu của CPTPP. Bời vì, vẫn còn đó một số điểm 

                                            
5 Tuyên bố của ILO về Quyền và Nguyên tắc cơ bản tại nơi làm việc và những hành động tiếp theo (1998). 
6 Ông Trương Đình Tuyển: CPTPP sẽ tạo sức ép cho cải cách thể chế 

http://www.trungtamwto.vn/tin-tuc/ong-truong-dinh-tuyen-cptpp-se-tao-suc-ep-cho-cai-cach-che, truy cập 

ngày 30/7/2018 
7 Ông Trương Đình Tuyển: CPTPP sẽ tạo sức ép cho cải cách thể chế 

http://www.trungtamwto.vn/tin-tuc/ong-truong-dinh-tuyen-cptpp-se-tao-suc-ep-cho-cai-cach-che, truy cập 

ngày 30/7/2018 

http://www.trungtamwto.vn/tin-tuc/ong-truong-dinh-tuyen-cptpp-se-tao-suc-ep-cho-cai-cach-che
http://www.trungtamwto.vn/tin-tuc/ong-truong-dinh-tuyen-cptpp-se-tao-suc-ep-cho-cai-cach-che


4 

 

yếu trong pháp luật lao động và các thể chế liên quan đến quan hệ lao động. Đã có 

hơn 6.000 cuộc đình công kể từ giữa những năm 1990 và tất cả đều là đình công tự 

phát, không do công đoàn khởi xướng. Đây là một dấu hiệu rõ ràng cho thấy người 

lao động không cảm thấy quyền lợi và mối quan tâm của họ được giải quyết và quy 

trình xử lý vấn đề không hiệu quả.8  

3. Thách thức và vấn đề Hội thảo bàn luận 

CPTPP không phải là “món quà” mà là sân chơi được các quốc gia tạo ra để 

các chính phủ, doanh nghiệp và người lao động cạnh tranh bình đẳng, công bằng 

với nhau trên cơ sở những luật lệ chung nên cơ hội CPTPP mang lại luôn hàm chứa 

thách thức mà các quốc gia phải giải quyết, trong đó có Việt Nam. Bởi vì, cạnh 

tranh bình đẳng trên cơ sở luật chung đòi hỏi các chính phủ, doanh nghiệp và người 

lao động phải có những lợi thế cạnh tranh, so với 10 quốc gia còn lại Việt Nam có 

rất ít lợi thế cạnh tranh. Trong hầu hết các phương diện, Việt Nam đều có những bất 

lợi so với các đối tác, đặc biệt: Năng lực quản trị của doanh nghiệp hạn chế; Trình 

độ, tay nghề người lao động chưa cao; Thể chế kinh tế, lao động, thương mại, tài 

chính,... còn nhiều bất cập; Chính sách và quản lý của Chính phủ còn thiếu đồng bộ, 

thiếu thống nhất và hiệu quả còn hạn chế.  

Trên cơ sở nhận thức được cơ hội và thách thức mà Việt Nam phải đối diện 

khi Hiệp định CPTPP có hiệu lực, chúng tôi tổ chức Hội thảo với chủ đề: Hiệp định 

CPTPP: Cơ hội và thách thức đối với việc làm và quyền của người lao động ở Việt 

Nam với mục đích tạo kênh kết nối giữa các nhà khoa học, các nhà thực tiễn quan 

tâm đến những thách thức về thế chế, thực tiễn áp dụng pháp luật và những khó 

khăn của người lao động Việt Nam, các tổ chức đại diện bảo vệ quyền lợi cho người 

lao động khi Việt Nam thực thi Hiệp định CPTPP.  

Mặc dù, thời gian chưa nhiều kể từ khi công bố chủ đề, Hội thảo đã nhận được 

kết quả nghiên cứu của nhiều nhà khoa học, nhà giáo và các cán bộ, công chức công 

tác trong lĩnh vực đại diện, bảo vệ quyền lợi của người lao động. Các vấn đề khoa 

học, pháp luật, thực tiễn gửi đến Hội thảo được phân tích, đối chiếu, luận giải ở 

                                            
8 Chang – Hee Lee, Điều khoản về lao động trong hiệp định thương mại tự do đảm bảo phát triển kinh tế 

công bằng, bền vững, 

https://www.ilo.org/hanoi/Informationresources/Publicinformation/comments-and-

analysis/WCMS_620717/lang--vi/index.htm, truy cập ngày 30/7/2018 

https://www.ilo.org/hanoi/Informationresources/Publicinformation/comments-and-analysis/WCMS_620717/lang--vi/index.htm
https://www.ilo.org/hanoi/Informationresources/Publicinformation/comments-and-analysis/WCMS_620717/lang--vi/index.htm
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nhiều góc cạnh, phương diện khác nhau và rất đa dạng, phong phú. Chính vì thế, 

việc khái quát được đầy đủ các ý tưởng khoa học, các phân tích, luận giải và giải 

pháp của tất cả các chủ đề là bất khả thi. Dưới dây, chúng tôi chỉ tập hợp được 

những vấn đề khoa học được nhiều tác giả quan tâm, chia sẽ với Hội thảo, gồm:  

Thứ nhất, những bất cập, hạn chế của pháp luật Việt Nam hiện hành liên quan 

đến quan hệ lao động, những hạn chế và mâu thuẫn của pháp luật Việt Nam so với 

chuẩn mực của các công ước quốc tế về quyền lao động của ILO, đặc biệt là các 

quy định liên quan đến chống phân biệt đối xử về nghề nghiệp, việc làm; quy định 

liên quan đến tự do liên kết, tự do thương lượng và tự do thành lập, tham gia công 

đoàn. Ngoài ra, cơ chế ba bên trong quan hệ lao động cũng được làm rõ để chỉ ra 

những hạn chế của pháp luật Việt Nam hiện hành. Cùng với nội dung trên, việc lý 

giải cơ sở khoa học, cơ sở thực tiễn và cơ sở pháp lý của những hành vi vi phạm 

pháp luật lao động, pháp luật công đoàn và vi phạm quyền của người lao động để 

liên hệ và kết nối với nhu cầu cần cải cách pháp luật lao động, pháp luật công đoàn 

theo tiêu chuẩn của ILO (yêu cầu của CPTPP) về quyền của người lao động cũng 

được làm rõ trong nhiều bài nghiên cứu. 

Thứ hai, Công đoàn, với tư cách là người đại diện bảo vệ quyền lợi cho người 

lao động đã trở thành đối tượng của nhiều công trình nghiên cứu gửi đến Hội thảo. 

Đa số các công trình đều làm rõ vị trí, vai trò và mô tả cơ cấu tổ chức của công đoàn 

hiện hành; chức năng, nhiệm vụ của công đoàn các cấp mà đặc biệt là công đoàn 

cấp trung gian, công đoàn cơ sở. Trên cơ sở pháp luật hiện hành và thực tiễn hoạt 

động của công đoàn, các đề tài nghiên cứu đã chỉ ra những bất cập, hạn chế của cơ 

cấu tổ chức công đoàn hiện hành, đặc biệt là mối quan hệ giữa công đoàn cấp trên 

trực tiếp với công đoàn cơ sở và với người lao động ở nơi không có người đại diện. 

Từ những bất cập hạn chế đã được phân tích, lý giải và những hậu quả tạo ra, các đề 

tài đề xuất giải pháp cần phải cách cách toàn diện tổ chức hệ thống công đoàn hiện 

hành theo hướng phải “chấm dứt tình trạng hành chính hoá” các cấp công đoàn; Tổ 

chức bộ máy công đoàn phải linh hoạt và phải căn cứ trên cơ sở vị trí việc làm để 

xác định cấu trúc, năng lực con người trong bộ máy; Giảm bớt các cấp trung gian 

của công đoàn; Thay đổi quy định của Luật Công đoàn, pháp luật Lao động (mà 
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trọng tâm là Bộ luật lao động 2012) và Điều lệ công đoàn về đại diện của Công 

đoàn cấp trên trực tiếp với người lao động không có đại diện. 

Thứ ba, cùng với vấn đề pháp luật bảo vệ quyền của người lao động, tổ chức 

hoạt động của công đoàn, việc nghiên cứu về cơ hội và thách thức đối với việc làm 

cũng được một số đề tài nghiên cứu lý giải những thuận lợi về việc làm cho người 

lao động Việt Nam khi CPTPP có hiệu lực, cũng như những khó khăn mà người lao 

động Việt Nam phải đối mặt.  

Thuận lợi lớn nhất về việc làm được chỉ ra là do doanh nghiệp Việt Nam được 

mở rộng thị trường xuất khẩu nên có thể tạo ra việc làm nhiều hơn, cơ hội có việc 

làm sẽ lớn hơn; Chính sách xoá bỏ thuế quan, xoá bỏ các biện pháp cản trở thương 

mại cho hoạt động xuất nhập khẩu của các nước trong khối CPTPP sẽ giúp Việt 

Nam có nhiều lợi thế trong việc thu hút các nhà đầu tư nước ngoài (đầu tư FDI) vào 

Việt Nam. Đây cũng là một cơ hội khác được nhiều đề tài khai thác để cổ vũ niềm 

tin lạc quan cho người lao động.  

Những bất lợi cho thị trường lao động Việt Nam được mô tả tương đối toàn 

diện. Khó khăn lớn nhất cho người lao động Việt Nam là năng suất, hiệu quả lao 

động còn thấp hơn (quá xa) so với mặt bằng chung của các đối tác . Ngoài ra, những 

vấn đề về trình độ, kỹ năng và đào tạo nghề cũng được cho là bất lợi, thách thức mà 

người lao động Việt Nam, Chính phủ phải kịp thời cải cách. 

Những bất cập của chính sách việc làm cho lao động nữ cũng được nghiên cứu 

và phân tích. Trong đó, đã làm rõ những biểu hiện và nguyên nhân đe dọa đến tính 

bền vững của chính sách việc làm cho lao động nữ khi Việt Nam gia nhập CPTPP. 

Chất lượng lao động nữ còn thấp, việc làm thiếu ổn định, cơ hội tiếp cận việc làm 

vẫn khó khăn hơn nam giới. Ngoài ra, tình trạng phân biệt đối xử trên cơ sở giới vẫn 

tồn tại trong môi trường làm việc, lựa chọn nghề nghiệp, tuyển dụng việc làm. Trên 

cơ sở các yếu tố pháp luật, thực tiễn và văn hoá, ưu tiên cao nhất được đưa ra để bảo 

đảm tính bền vững cho lao động nữ khi CPTPP có hiệu lực là phải thực thi đầy đủ 4 

trụ cột, gồm: (1) bảo đảm các quyền tại nơi làm việc; (2) tạo việc làm và xúc tiến 

việc làm cho lao động nữ; (3) cải cách bảo trợ xã hội; (4) đối thoại xã hội. 

Mặc dù các đề tài đã nghiên cứu tương đối toàn diện các phương diện pháp lý, 

cơ chế tổ chức thực hiện pháp luật, thực tiễn thực hiện pháp luật lao động, việc làm 
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và công đoàn; Thực trạng và giải pháp cải cách pháp luật, cải cách tổ chức và hoạt 

động công đoàn và các giải pháp khác, Hội thảo cần tiếp tục thảo luận và làm sâu 

sắc thêm các vấn đề khoa học và thực tiễn sau: 

Thảo luận về nội hàm các chuẩn mực của ILO về quyền lao động và bổ sung 

thêm kinh nghiệm của các nước luật hoá về vấn đề này như thế nào? 

Thảo luận và làm sâu sắc thêm những mâu thuẫn của pháp luật Việt Nam với 

các chuẩn mực quốc tế về quyền lao động,  phương hướng hoàn thiện pháp luật; 

Thảo luận về mô hình cải cách tổ chức và hoạt động của công đoàn. Những 

thách thức và hệ quả xã hội có thể nảy sinh khi Việt nam thực thi quy định người 

lao động được thành lập công đoàn ngoài LĐLĐ Việt Nam; 

Những thách thức và thua thiệt của người lao động Việt Nam khi CPTPP có 

hiệu lực./. 
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CẢI CÁCH PHÁP LUẬT VỀ QUYỀN ĐẠI DIỆN CỦA  

NGƯỜI LAO ĐỘNG THEO YÊU CẦU CỦA HIỆP ĐỊNH CPTPP 

Phan Hồng Anh 

Đặng Công Cường 

Tóm tắt: 

Hiệp định CPTTP cùng với EU-Việt Nam FTA, được gọi là những FTA thế hệ 

mới, với đặc điểm là nhấn mạnh nhiều đến quyền lao động, cũng như bảo vệ tính 

bền vững của môi trường, để đảm bảo rằng tự do thương mại sẽ đóng góp vào phát 

triển bền vững, đồng thời giúp người lao động và doanh nghiệp cùng được hưởng 

lợi ích kinh tế một cách công bằng. Theo các cam kết trong Chương 19 của Hiệp 

định thì tất cả các nước tham gia phải thông qua và duy trì các quyền được nêu 

trong Tuyên bố năm 1998 của ILO trong pháp luật, thể chế và thông lệ của họ. Các 

quyền này được quy định trong 8 công ước cơ bản của ILO, với nền tảng là: 1) tự 

do liên kết và công nhận hiệu quả quyền thương lượng tập thể (được quy định trong 

Công ước ILO số 87  và 98), 2) loại bỏ tất cả các hình thức lao động cưỡng bức 

hoặc bắt buộc (Công ước ILO số 29  và 105 ), 3) xoá bỏ lao động trẻ em (Công ước 

ILO số 138  và 182 ), và 4) xóa bỏ phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp 

(Công ước ILO số 100  và 111). Theo điều khoản nghĩa vụ thực thi Hiệp định, thì 

trong thời hạn 5 năm (kể từ ngày Hiệp định có hiệu lực) các quốc gia thành viên 

phải hoàn thiện pháp luật để thực hiện quyền lao động đã cam kết đặc biệt là quyền 

tự do thành lập đại diện và liên kết của người lao động. Điều này, tạo ra sức ép pháp 

lý mạnh mẽ để Việt Nam cải cách pháp luật lao động nói chung, pháp luật vềCông 

đoàn, đại diện của người lao động nói riêng. 

Từ khoá: Quyền đại diện/ILO số 87, 98/Công đoàn/CPTPP/Quyền lao động. 

1. Tổng quan về quyền lao động theo yêu cầu của Hiệp định CPTPP 

Theo các Công ước và tuyên bố của ILO, các quyền cơ bản của người lao 

động tại nơi làm việc gồm: (i) Quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể của 

người lao động và người sử dụng lao động (theo Công ước số 87 và số 89 của ILO); 

(ii) Xóa bỏ lao động cưỡng bức và lao động bắt buộc (theo Công ước số 29 và số 

                                            
 Ths, PCT Liên Đoàn lao động tỉnh Thừa Thiên Huế; 
 TS., Giảng viên Trường đại học Luật, Đại học Huế 

https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312232:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312174:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312250:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312283:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312327:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312245:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312256:NO
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105 của ILO); (iii) Cấm sử dụng lao động trẻ em, xóa bỏ các hình thức lao động trẻ 

em tồi tệ nhất (theo Công ước số 138 và Công ước số 182 của ILO); (iiii) Xóa bỏ 

mọi hình thức phân biệt đối xử về việc làm và nghề nghiệp (theo Công ước số 100 

và số 111 của ILO). Theo Tuyên bố năm 1998 của ILO thì các nước thành viên ILO 

dù đã phê chuẩn hay chưa phê chuẩn các công ước cơ bản nêu trên đều có nghĩa vụ 

tôn trọng, thúc đẩy và thực hiện bốn tiêu chuẩn lao động được đề cập trong các 

công ước đó. 

Hiệp định CPTPP không đặt ra tiêu chuẩn lao động riêng mà yêu cầu các quốc 

gia thành viên phải thực thi đầy đủ các quyền của người lao động đã được ghi nhận 

trong các công ước của ILO phù hợp với tính thần của Tuyên bố năm 1998 của ILO. 

Điều này có nghĩa, các quốc gia thành viên của Hiệp định sẽ phải thực thu đầy đủ 

các quyền, gồm: (1) Người lao động và người sử dụng lao động, không phân biệt 

dưới bất kỳ hình thức nào, có quyền được thành lập và gia nhập các tổ chức theo sự 

lựa chọn của mình mà không phải xin phép trước, với một điều kiện duy nhất là 

phải tuân theo Điều lệ của chính tổ chức đó9; (2) Các tổ chức của người lao động và 

của người sử dụng lao động có quyền lập ra điều lệ và quy tắc, bầu đại diện, tổ chức 

việc điều hành, tổ chức các hoạt động và soạn thảo chương trình hoạt động của 

mình10; (3) Các tổ chức của người lao động và của người sử dụng lao động có 

quyền thành lập và gia nhập các liên đoàn, tổng liên đoàn, và mọi tổ chức, liên đoàn 

hoặc tổng liên đoàn đó đều có quyền gia nhập các tổ chức quốc tế của người lao 

động và người sử dụng lao động.11 (4) Khi thực hiện những quyền được quy định 

trong Công ước này, người lao động, người sử dụng lao động và các tổ chức tương 

ứng của họ, cũng như mọi người và mọi tập thể có tổ chức khác, đều phải tôn trọng 

pháp luật quốc gia.12 (5) Mọi Thành viên của Tổ chức Lao động Quốc tế mà tại đó 

Công ước này có hiệu lực, cam kết áp dụng mọi biện pháp cần thiết và thích hợp để 

bảo đảm rằng người lao động và người sử dụng lao động có thể tự do thực hiện 

quyền được tổ chức.13 

                                            
9 Điều 2, Công ước 87 
10 Điều 3, Công ước 87 
11 Điều 5, Công ước 87 
12 Điều 8, khoản 1, Công ước 87 
13 Điều 11, Công ước 87; 
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Để các quyền trên được thực thi đầy đủ, các quốc gia phải bảo đảm cho (1) 

người lao động phải được hưởng sự bảo vệ thích đáng trước những hành vi phân 

biệt đối xử chống lại công đoàn trong việc làm của họ; (2) Sự bảo vệ đó phải được 

áp dụng trước hết đối với những hành vi nhằm: a) làm cho việc làm của người lao 

động phụ thuộc vào điều kiện là người đó không được gia nhập công đoàn hoặc 

phải từ bỏ tư cách đoàn viên công đoàn; b) sa thải hoặc gây tổn hại cho người lao 

động với lý do là đoàn viên công đoàn, hoặc tham gia các hoạt động công đoàn 

ngoài giờ làm việc hoặc với sự đồng ý của người sử dụng lao động trong giờ làm 

việc.14 (3) Các tổ chức của người lao động và của người sử dụng lao động phải được 

hưởng sự bảo vệ thích đáng chống lại mọi hành vi can thiệp của bên kia hoặc của 

những phái viên hay thành viên của bên kia trong quá trình thành lập, hoạt động 

hoặc điều hành hoạt động của mình. Cụ thể, những hành vi được coi là can thiệp 

theo định nghĩa của Điều này, là những hành vi nhằm thúc đẩy việc thành lập tổ 

chức của người lao động do người sử dụng lao động hay tổ chức của người sử dụng 

lao động chi phối, hoặc nhằm hỗ trợ tổ chức của người lao động bằng tài chính hay 

bằng những biện pháp khác, với ý đồ đặt các tổ chức đó dưới sự kiểm soát của 

người sử dụng lao động hay tổ chức của người sử dụng lao động.15 (4) Nếu cần 

thiết, phải thiết lập bộ máy phù hợp với điều kiện quốc gia, để đảm bảo cho việc tôn 

trọng quyền tổ chức đã được xác định trong các điều trên;16 (5) Nếu cần thiết, phải 

có những biện pháp phù hợp với điều kiện quốc gia để khuyến khích và xúc tiến 

việc xây dựng và tận dụng đầy đủ các thể thức thương lượng tự nguyện giữa một 

bên là người sử dụng lao động và các tổ chức của người sử dụng lao động với một 

bên là các tổ chức của người lao động, nhằm quy định những điều khoản và điều 

kiện về sử dụng lao động bằng thỏa ước lao động tập thể.17 

Trong các nội dung được dẫn chiếu trên (dẫn chiếu của Hiệp định CPTPP) thì 

nội dung về quyền tự do liên kết của người lao động nhận được rất nhiều quan tâm 

của Nhà nước và các tổ chức, cá nhân (các nhà nghiên cứu, người lao động và cộng 

đồng doanh nghiệp…). Theo yêu cầu của CPTPP, người lao động làm việc trong 

                                            
14 Điều 1, Công ước 98 
15 Điều 2, Công ước 98 
16 Điều 3, Công ước 98 
17 Điều 5, Công ước 98 
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một doanh nghiệp được tự do thành lập tổ chức của người lao động ở cấp doanh 

nghiệp. Sau khi thành lập, tổ chức đó có thể tự do lựa chọn: Hoặc gia nhập Tổng 

Liên đoàn Lao động Việt Nam (TLĐLĐVN) và được phép hoạt động ngay, hoặc 

đăng ký với cơ quan nhà nước và chỉ được phép hoạt động sau khi hoàn thành thủ 

tục đăng ký. Tuy nhiên, phải lưu ý rằng, tổ chức của người lao động ở đây “chỉ 

được thành lập với mục đích duy nhất là đại diện cho người lao động trong quan hệ 

lao động, không được quyền hoạt động chính trị hay có những hoạt động có tính 

chất khác”. 

2. Pháp luật Việt Nam về quyền đại diện của người lao động và gợi mở cải 

cách theo yêu cầu của CPTPP: 

Hiện nay, Việt Nam chỉ có một tổ chức công đoàn là Tổng Liên đoàn Lao 

động Việt Nam (TLĐLĐVN). Tổ chức được xác định có vị thế là tổ chức chính trị-

xã hội và là thành viên của hệ thống chính trị của xã hội Việt Nam, được giao thực 

hiện nhiều chức năng, nhiệm vụ, bao gồm cả những nhiệm vụ của tổ chức đại diện 

bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao động và những nhiệm vụ 

chính trị, xã hội18- vốn không phải phải là chức năng, nhiệm vụ của tổ chức đại diện 

người lao động nói chung. Tuy không trực tiếp quy định, nhưng quy định của Điều 

5 - Luật Công đoàn năm 2012 đã loại bỏ quyền của công nhân lao động được thành 

lập và đăng ký một tổ chức đại diện ngoài Công đoàn. Việc thành lập công đoàn cơ 

sở hiện nay của công nhân lao động cũng đòi hỏi phải được công đoàn cấp trên 

thuộc hệ thống TLĐLĐVN quyết định thành lập hoặc công nhận theo quy định của 

Điều lệ Công đoàn Việt Nam. 

Thực tế này sẽ thay đổi nếu Việt Nam thực hiện đúng cam kết của mình khi 

Hiệp định CPTPP có hiệu lực. Theo đó, Việt Nam cam kết sẽ xây dựng luật cho 

phép người lao động tại một doanh nghiệp được thành lập “tổ chức của người lao 

động” mà không cần phải có sự ủy quyền trước từ bất kỳ tổ chức hay cá nhân nào. 

“Tổ chức của người lao động” này có thể chọn đăng ký tham gia TLĐLĐVN hoặc 

đăng ký với một cơ quan nhà nước có thẩm quyền theo luật định. Điều này có nghĩa 

rằng việc phải tham gia trong hệ thống TLĐLĐVN xem như không còn là một 

nghĩa vụ của công đoàn cơ sở nữa. 

                                            
18 Điều 10- Hiến pháp năm 2013 
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Tất nhiên, tổ chức đại diện ngoài Công đoàn Việt Nam không có nghĩa là 

đứng ngoài luật pháp và không cần đăng ký. Việc đăng ký vẫn là quy định bắt buộc 

và hợp lý. Điều khoản thực thi của Hiệp định cũng nêu rõ rằng việc đăng ký phải 

tuân thủ các chuẩn mực của ILO, tức là phải có tính minh bạch, rõ ràng về thời gian 

và quy trình, phải có số lượng thành viên tối thiểu, và không được có tính tùy tiện. 

Như vậy, nếu cam kết này được Việt Nam thực hiện nghiêm túc, bức tranh lao 

động của Việt Nam trong tương lai sẽ có sự thay đổi. Theo đó, “thế độc quyền” của 

TLĐLĐVN sẽ không còn và công nhân lao động được phép chủ động hơn trong 

việc thực hiện các quyền, cũng như nhận đào tạo, trợ giúp từ bên ngoài liên quan 

đến các hoạt động của mình. 

Điều này dẫn đến Việt Nam cần phải cải cách pháp luật về quyền đại diện của 

người lao động, pháp luật về Công đoàn và cơ chế bảo đảm thực thi hiệu quả quyền 

đại diện, tự do liên kết của người lao động, cũng như hệ quả có thể nảy sinh từ thực 

tiễn. Thiết nghĩ, Việt Nam, với thực trạng pháp luật có nhiều khác biệt so với chuẩn 

mực của ILO về vấn đề này, nên việc cải cách cần được tiến hành toàn diện và đầy 

đủ các yếu tố tạo thành cơ chế thực thi hiệu quả theo hướng tổ chức đại diện vừa là 

tổ chức thực thi quyền, vừa là tổ chức giám sát thực thi quyền của người lao động 

đối với các bên liên quan. 

Thực tiễn pháp luật cho thấy các cơ quan xác lập quyền lao động đều có cơ 

chế để đảm bảo thực thi quyền lao động mà mình đã xác lập, tuy nhiên, tất cả các 

quyền lao động cuối cùng đều được triển khai tại nơi làm việc. Vì vậy, các quyền 

lao động chỉ có ý nghĩa và được thực thi hiệu quả nếu có sự giám sát chặt chẽ và 

thường xuyên ngay tại nơi làm việc. Việc giám sát đó không ai làm tốt hơn chính 

NLĐ và tổ chức đại diện của họ trong doanh nghiệp. 

Chính vì vậy, việc thành lập nên các tổ chức đại diện thực sự của NLĐ tại nơi 

làm việc vừa là quyền của NLĐ nhưng cũng vừa là cơ chế để đảm bảo thực thi hiệu 

quả các quyền lao động khác. 

Để bảo đảm được các vai trò này pháp luật phải bảo đảm các yếu tố sau: 

Thứ nhất, tổ chức đại diện phải được tự quản. Tự quản ở đây có nghĩa là tự 

quản về mặt Điều lệ, hoạt động, kinh phí và tư cách. Tự quản về mặt điều lệ tức là 

tổ chức đại diện được phép tự mình xây dựng bản quy chế, điều lệ của mình mà 
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không bị bắt phải tuân theo Điều lệ chung của TLĐLĐVN như Luật Công đoàn 

hiện hành. Việt Nam cũng đã cam kết sẽ thay đổi luật mà theo đó Nhà nước sẽ công 

nhận và chấp thuận việc đăng ký các tổ chức đại diện với điều lệ riêng. Tổ chức đại 

diện cũng được phép tham vấn với Chính phủ trong việc ban hành luật về lao động 

như TLĐLĐVN. 

Tổ chức đại diện cũng được phép thu lệ phí công đoàn trực tiếp từ thành viên 

của mình và được hưởng phần lệ phí do doanh nghiệp đóng góp. Đồng thời, tổ chức 

đại diện cũng sẽ được phép sở hữu tài sản của riêng mình. Theo quy định hiện hành 

(Luật Công đoàn năm 2012 không quy định mà do Điều lệ Công đoàn Việt Nam 

quy định), rất nhiều hoạt động của công đoàn cơ sở phải chịu sự giám sát và quản 

lý, chỉ đạo của Công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở. Điều này dẫn đến tính thụ động, 

ỷ lại của công đoàn cơ sở và giảm hiệu quả thực tế. 

Có một mâu thuẫn nội tại ngay trong nhiệm vụ của TLĐLĐVN hiện nay đó là 

tổ chức vừa phải đại diện cho người lao động, vừa phải thực hiện các mục tiêu 

chính trị chung. Điều này dẫn đến việc đôi khi TLĐLĐVN phải theo đuổi những 

nhiệm vụ khác, ví dụ như đảm bảo thị trường, thân thiện với nhà đầu tư (tức giới 

chủ), nguồn lao động giá rẻ để phát triển kinh tế mà có lúc dễ “bỏ qua” quyền lợi 

công nhân lao động. Chính từ sự đa nhiệm vụ đó, TLĐLĐVN nhiều lúc không toàn 

tâm được với vai trò đại diện cho công nhân lao động của mình. Chính vì thế, 

CPTPP cố gắng đảm bảo sự tự chủ của Công đoàn độc lập sẽ được tôn trọng một 

cách tối đa nhằm giúp các tổ chức này độc lập hoàn toàn khỏi những lợi ích chính 

trị nhà nước để tập trung nhiệm vụ bảo vệ quyền lợi của người lao động (Tổng 

LĐLĐVN ít khi đồng thuận, hỗ trợ hay chỉ đạo các cuộc đình công yêu cầu quyền 

lợi chính đáng cho công nhân Việt Nam; các cuộc đình công phần lớn do tự phát). 

Thứ hai, pháp luật cần bổ sung quyền nhận đại diện của người lao động trong 

các đơn vị không có Công đoàn. 

Có một điều khá lý thú rằng theo Luật Công đoàn hiện nay, công đoàn cấp 

trên trực tiếp cơ sở19 có quyền đại diện cho NLĐ bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, 

chính đáng của người lao động khi được NLĐ ở đó yêu cầu. Chẳng hạn, đối với 

                                            
19 Theo ĐLCĐVN, công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở bao gồm: Liên đoàn Lao động cấp huyện, công đoàn 

ngành, công đoàn các khu công nghiệp, CĐ Tổng công ty, và các công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở đặc thù 

khác. 
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những doanh nghiệp không có công đoàn cơ sở, khi họ muốn xử lý kỷ luật người 

lao động, sự tham gia của công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở là bắt buộc.  Hay khi 

các doanh nghiệp này muốn đăng ký nội quy lao động thì ý kiến của công đoàn cấp 

trên cũng là cần thiết, nếu người lao động trong doanh nghiệp chưa thành lập công 

đoàn cơ sở. Có thể gọi đây là việc đại diện bắt buộc của Công đoàn Việt Nam dành 

cho công nhân lao động. Việc đại diện này về lý thuyết là tốt nhưng trên thực tế thì 

chưa hẳn. Ở nhiều nơi, Công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở không thể hoàn thành 

được quyền đại diện này, bởi nhiều lý do như số lượng biên chế cán bộ chuyên 

trách rất ít, kỹ năng nghiệp vụ của cán bộ công đoàn, số lượng doanh nghiệp rất lớn 

lại trả dài trên nhiều địa bàn,....  Điều này dẫn đến việc giới chủ chỉ chú trọng vào 

hợp pháp hóa các quy định của pháp luật, lao động công đoàn thay vì cải thiện đời 

sống, quyền lợi cho công nhân lao động. Đó chính là mặt trái của việc đại diện của 

công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở khi người lao động yêu cầu, trong khi đó, pháp 

luật hiện hành cũng không có một chế tài đủ mạnh để xử lý các trường hợp Công 

đoàn không hoàn thành nhiệm vụ đại diện bảo vệ khi được người lao động yêu cầu, 

(lợi ích của người lao động chưa đảm bảo). Thực tế này đặt ra yêu cầu pháp luật 

phải thay đổi theo hướng công đoàn không thể là đại diện đương nhiên mà chỉ xuất 

phát từ một yêu cầu trực tiếp và lựa chọn tổ chức đại diện cho mình từ giới công 

nhân không phải là đoàn viên Công đoàn. Việc quy định như thế nhằm bảo đảm 

quyền của người lao động được tham gia công đoàn, còn bao gồm cả quyền không 

tham gia Công đoàn. 

Thứ ba, để công đoàn thực sự độc lập với giới chủ, pháp luật cần hoàn thiện 

các quy định ngăn chặn, trừng phạt sự can thiệp của giới chủ vào hoạt động của 

công đoàn, tổ chức đại diện người lao động. Có một thực tế hiện nay là bằng cách 

này hay cách khác, giới chủ ở Việt Nam thường can thiệp rất sâu vào hệ thống công 

đoàn cơ sở. Ví dụ rõ nét nhất nằm ở việc nhiều doanh nghiệp chọn thành lập công 

đoàn ngay từ rất sớm và khuyến khích công đoàn viên bầu ra ban chấp hành công 

đoàn bao gồm các cán bộ lãnh đạo chủ chốt. Thật ra, Điều lệ Công đoàn Việt Nam 

có những quy định về việc một số chức danh lãnh đạo không được phép nắm giữ 

chức vụ trong công đoàn. Tuy nhiên, bằng cách này hay cách khác, lợi ích của cán 
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bộ công đoàn vẫn có thể gắn liền với lợi ích doanh nghiệp. Điều này khiến hoạt 

động của công đoàn không hiệu quả. 

Kết luận: 

Một xã hội văn minh chắc chắn không chấp nhận tự do vô lối, vô chính phủ. 

CPTPP không kêu gọi thiết lập một chế độ vô chính phủ, trái lại, nó đề ra một lộ 

trình rất có trách nhiệm và nghiêm túc. Hiệp định CPTPP cũng như quy định của 

ILO đều khẳng định tất cả các tổ chức của người lao động phải tuân thủ Hiến pháp, 

pháp luật của nước sở tại và theo các tiêu chuẩn của ILO. Đồng thời phải hoạt động 

phù hợp với tôn chỉ, mục đích và phương thức hoạt động đã được đăng ký với cơ 

quan nhà nước có thẩm quyền để thực hiện quyền đại diện, bảo vệ cho các quyền và 

lợi ích hợp pháp của người lao động tại doanh nghiệp nơi họ làm việc thông qua các 

hình thức: đối thoại, thương lượng tập thể, đình công và các hành động tập thể khác 

trong quan hệ lao động theo quy định của pháp luật. Các tổ chức của người lao động 

không được phép tiến hành bất cứ hoạt động nào có khả năng xâm hại đến an ninh 

quốc gia, trật tự, an toàn xã hội, cũng như không được tham gia bất cứ hoạt động 

nào ngoài tôn chỉ mục đích và điều lệ hoạt động đã được đăng ký với cơ quan nhà 

nước có thẩm quyền. 

Như vậy, việc thực hiện các cam kết về lao động trong Hiệp định CPTPP cũng 

chính là việc tiếp tục thực hiện các quy định của Tổ chức Lao động quốc tế (ILO) 

mà Việt Nam là một thành viên. Việc thực hiện các cam kết này sẽ tạo ra môi 

trường cạnh tranh lành mạnh hơn với Công đoàn Việt Nam chứ không ảnh hưởng, 

không làm hạn chế địa vị pháp lý, vai trò, chức năng nhiệm vụ và tổ chức, hoạt 

động của Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam./. 
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ĐẢM BẢO VIỆC LÀM BỀN VỮNG CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG TỈNH 

THỪA THIÊN HUẾ KHI VIỆT NAM GIA NHẬP CPTPP 

Nguyễn Lương Bảy 

Tóm tắt:  

Bài viết nhằm tập trung phân tích thực trạng và những vấn đề đặt ra đối với 

lực lượng lao động tỉnh Thừa Thiên Huế trước yêu cầu hội nhập nhằm tận dụng 

những cơ hội có được từ CPTPP. 

Từ khóa: người lao động, việc làm, CPTPP 

Dẫn nhập vấn đề 

Trong thời kỳ đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa và xu thế chủ động hội 

nhập kinh tế khu vực và thế giới, lao động Việt Nam nói chung và lao động tỉnh 

Thừa Thiên Huế nói riêng có nhiều cơ hội để tìm kiếm việc làm. Người lao động có 

thể vươn lên nắm bắt tri thức và tự do làm giàu bằng tri thức của mình. Tuy nhiên, 

bên cạnh những cơ hội lớn đó thì tồn tại không ít những thách thức đối với người 

lao động trước yêu cầu hội nhập. Việc nắm bắt được những cơ hội cũng như thách 

thức là việc rất cần thiết, để từ đó có thể đảm bảo việc làm bền vững cho người lao 

động khi Việt Nam gia nhập CPTPP. 

I. Tổng quan CPTPP 

CPTPP là hiệp định thay thế hiệp định Đối tác Xuyên Thái Bình Dương (TPP) 

sau khi Mỹ tuyên bố rút khỏi hiệp định này vào ngày 21/1/2017. Các nước thành 

viên còn lại của TPP thống nhất tiếp tục TPP dưới cái tên mới CPTPP trong bản 

Tuyên bố chung ngày 11/11/2017 tại Đà Nẵng bên thềm Hội nghị APEC 2017. 

Theo văn kiện CPTPP vừa được công bố, phần lớn các nội dung của TPP được 

tiếp tục trong CPTPP ngoại trừ các điều khoản về hiệu lực của Hiệp định được thay 

đổi so với TPP các cam kết liên quan đến Mỹ được đưa ra khỏi CPTPP và  22 nội 

dung của TPP sẽ được tạm hoãn thực hiện trong CPTPP. 

Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) 

được ký kết bởi 11 quốc gia vừa qua bao trùm thị trường rộng lớn với 500 triệu dân, 

chiếm 13,5% nền kinh tế thế giới và 15% giá trị thương mại toàn cầu 

                                            
 Phó giám đốc Sở Công thương tỉnh Thừa Thiên Huế 
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Về thủ tục và điều kiện có hiệu lực, CPTPP sẽ có hiệu lực sau 60 ngày kể từ 

khi có ít nhất 6 thành viên CPTPP hoặc ít nhất một nửa số thành viên TPP (tùy số 

nào ít hơn) thông qua CPTPP. 

CPTPP được coi là một FTA tiêu chuẩn cao, không chỉ đề cập tới các lĩnh vực 

truyền thống như: cắt giảm thuế quan đối với hàng hóa, mở cửa thị trường dịch vụ, 

sở hữu trí tuệ, hàng rào kỹ thuật liên quan đến thương mại... mà còn xử lý những 

vấn đề mới, phi truyền thống như lao động, môi trường, mua sắm của Chính phủ, 

doanh nghiệp nhà nước. 

b. CPTPP và người lao động 

Các Hiệp định thương mại tự do FTA thế hệ mới yêu cầu tất cả các nước tham 

gia phải thông qua và duy trì các quyền được nêu trong Tuyên bố năm 1998 của 

ILO trong pháp luật, thể chế và thông lệ của họ. Các quyền này được quy định trong 

8 công ước cơ bản của ILO với nền tảng là tự do liên kết và công nhận hiệu quả 

quyền thương lượng tập thể; loại bỏ tất cả các hình thức lao động cưỡng bức hoặc 

bắt buộc; xoá bỏ lao động trẻ em; xóa bỏ phân biệt đối xử trong việc làm và nghề 

nghiệp.  Các lĩnh vực hợp tác có thể bao gồm: (a) tạo công ăn việc làm và đẩy mạnh 

việc làm năng suất, chất lượng, bao gồm các chính sách để tạo tăng trưởng mạnh về 

việc làm và thúc đẩy doanh nghiệp và doanh nhân bền vững; (b) tạo việc làm năng 

suất, chất lượng gắn với tăng trưởng bền vững và phát triển kỹ năng nghề trong 

những ngành công nghiệp mới nổi bao gồm công nghiệp môi trường; (c) các thực 

tiễn sáng tạo tại nơi làm việc nhằm nâng cao phúc lợi cho người lao động và khả 

năng cạnh tranh của doanh nghiệp và nền kinh tế; 19-9 (d) phát triển vốn con người 

và nâng cao khả năng tuyển dụng, bao gồm thông qua học tập suốt đời, giáo dục 

liên tục, đào tạo, và xây dựng và nâng cao kỹ năng; (e) cân bằng công việc - cuộc 

sống; (f) (f) khuyến khích các cải tiến trong kinh doanh và năng suất lao động, đặc 

biệt là đối với các Doanh nghiệp nhỏ và vừa (SMEs); … 

Tất cả các quốc gia thành viên của ILO bao gồm Việt Nam đều phải tôn trọng 

các quyền này. Đây được coi là những quyền được ghi nhận trên toàn thế giới trong 

xã hội hiện đại. 

II. Tác động của CPTPP đến các ngành hàng chủ lực và lao động việc làm 

trên địa bàn tỉnh Thừa Thiên Huế 
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1. Tác động đến các nhóm ngành hàng chủ lực 

Việc thực thi các FTAs thế hệ mới đặc biệt là CPTPP đã góp phần mang lại 

những tác động tích cực cho sự phát triển kinh tế và quá trình hiện đại hóa đất nước, 

giúp mở rộng thị trường xuất khẩu cho hàng hóa và sản phẩm của Việt Nam; giúp 

Việt Nam tham gia sâu hơn vào chuỗi giá trị, mạng lưới sản xuất toàn cầu; nâng cao 

giá trị xuất khẩu các mặt hàng chủ lực; cơ cấu kinh tế từ đó cũng được chuyển đổi 

theo hướng tích cực; cải thiện môi trường kinh doanh theo hướng đơn giản, minh 

bạch và tạo thuận lợi cho doanh nghiệp; doanh nghiệp Việt Nam có cơ hội để mở 

rộng phát triển và nâng cao năng lực cạnh tranh; tranh thủ được khối lượng lớn vốn 

đầu tư, công nghệ, tri thức, kinh nghiệm quản lý; tạo thêm nhiều việc làm và tăng 

thu nhập cho người lao động,… 

Trong những tháng đầu năm 2018, số lượng doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh đã 

tận dụng các FTAs thế hệ mới ngày càng tăng; tỷ lệ hàng hóa được cấp giấy chứng 

nhận xuất xứ hàng hóa ưu đãi (C/O) sang các thị trường có ký/tham gia FTA với 

Việt Nam (cơ sở để được hưởng ưu đãi về thuế quan trong các FTAs) tăng lên đáng 

kể; thị trường xuất khẩu của các doanh nghiệp không ngừng được mở rộng. Cụ thể, 

đến nay (tháng 6/2018) Phòng Quản lý Xuất nhập khẩu khu vực Bình Trị Thiên đã 

cấp gần 1.700 bộ C/O, tăng 51,63% về số lượng và tăng 46,91% về trị giá cho hơn 

35 doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh Thừa Thiên Huế 

Phần lớn các nhóm hàng xuất khẩu chủ lực của tỉnh đều có mức tăng trưởng 

khá so với cùng kỳ năm 2017, cụ thể: 

- Nhóm nông, thuỷ sản: KNXK ước đạt 29,0 triệu USD, tăng 20,99% so với 

cùng kỳ và chiếm tỷ trọng 6,59% trong tổng kim ngạch xuất khẩu, trong đó: thủy 

sản ước đạt 25,50 triệu USD, tăng 9,41%; cao su ước đạt 3,50 triệu USD, tăng 

429,50%. 

- Nhóm hàng công nghiệp chế biến: kinh ngạch xuất khẩu ước đạt 385,0 triệu 

USD, tăng 7,23% so với cùng kỳ và chiếm tỷ trọng 87,50%, trong đó: xơ, sợi dệt 

các loại ước đạt 83,0 triệu USD, tăng 7,64%; hàng may mặc ước đạt 255,0 triệu 

USD, tăng 6,61%; gỗ và sản phẩm gỗ ước đạt 47,0 triệu USD, tăng 9,98%. 

- Nhóm các hàng hóa khác như hương và bột hương, bia, rượu sa kê, hàng thủ 

công mỹ nghệ, bao bì xi măng,…: KNXK ước đạt 26,0 triệu USD, tăng 101,82% so 

với cùng kỳ năm 2017 và chiếm tỷ trọng 5,91%. 
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Thị trường xuất khẩu: Trong 6 tháng đầu năm 2018, nhiều doanh nghiệp xuất 

khẩu đã phát triển thêm nhiều đối tác mới tại các thị trường như Nhật Bản, Trung 

Quốc, ASEAN, Nga,…góp phần đa dạng hóa thị trường xuất khẩu, tránh phụ thuộc 

vào một số thị trường nhất định. Xuất khẩu sang các thị trường có ký FTA với Việt 

Nam có mức tăng trưởng cao như sang Nhật Bản tăng 66,50%, Hàn Quốc tăng 

23,92%, Trung Quốc tăng 182,39%, Australia tăng 123,17%,… 

2. Tác động của CPTPP đến việc làm của người lao động 

a) Thực trạng lao động tỉnh TT Huế thời kỳ hội nhập 

Là một tỉnh của miền Trung, Thừa Thiên Huế có lực lượng lao động khá dồi 

dào nhưng phân bố không đồng đều giữa các địa phương và chủ yếu tập trung ở 

vùng nông thôn. Năm 2010, lao động từ 15 tuổi trở lên ở vùng nông thôn chiếm 

61.38% và tỷ lệ này giảm xuống còn 52.74% vào năm 2017. Do ở vùng nông thôn 

hoạt động sản xuất nông nghiệp là chủ yếu với diện tích đất đai rộng lớn và cần lực 

lượng lớn lao động nên lực lượng lao động trong độ tuổi từ 15 tuổi trở lên chiếm tỷ 

lệ lớn và giảm xuống qua các năm do lực lượng lao động có xu hướng di chuyển từ 

nông thôn ra thành thị tìm việc làm mới. 

Tổng số CNVCLĐ năm 2017 trên toàn tỉnh là 106.212 người, chiếm 20% lực 

lượng lao động trên 15 tuổi. Cơ cấu đội ngũ CNVCLĐ chuyển dịch theo hướng tăng 

tỉ lệ trong các ngành dịch vụ du lịch, dệt may, xây dựng và khu vực ngoài nhà nước, 

giảm tỉ lệ trong các ngành nông nghiệp, lâm nghiệp, thủy sản và khu vực kinh tế 

nhà nước, Trình độ học vấn, chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp được nâng lên một 

bước; tỷ lệ lao động qua đào tạo nghề đạt 74%. Cán bộ, công chức, viên chức làm 

việc trong các cơ quan Nhà nước, Đảng, đoàn thể, các đơn vị sự nghiệp công lập có 

trình độ đại học, cao đẳng chiếm 77%; thạc sĩ, tiến sĩ chiếm 6.74%. 

Có thể khẳng định, tiềm lực và năng lực nguồn nhân lực của tỉnh Thừa Thiên 

Huế ngày càng được nâng cao nhờ sức lao động từng bước được giải phóng, mọi 

người có cơ hội phát triển nghề nghiệp, tài năng và sức lao động sáng tạo của mình. 

Bên cạnh đó, tính năng động xã hội của lao động cũng được phát huy trong cơ chế 

thị trường. Tuy nhiên, trong quá trình thực hiện công nghiệp hóa, hiện đại hóa và xu 

hướng phát triển kinh tế tri thức, tỉnh đang đứng trước thách thức lớn về nhu cầu 

nguồn nhân lực:  Lao động ở nông thôn chiếm tỷ trọng cao, nguồn nhân lực chất 
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lượng cao còn nhỏ bé so với nhu cầu thực tế, trong khi tỉnh dư thừa rất lớn lao động 

phổ thông thì lại thiếu đội ngũ lao động có chuyên môn kỹ thuật cao, thiếu những 

người thợ có tay nghề giỏi để cung cấp cho các khu công nghiệp, xuất khẩu lao 

động. 

b) Tác động đến việc làm người lao động 

Từ những kết quả bước đầu như trên, có thể nói rằng nước ta trở thành thành 

viên của CPTPP đã tạo ra những ảnh hưởng mạnh mẽ tới đời sống kinh tế - xã hội, 

tạo ra những cơ hội lớn về tăng trưởng GDP và phúc lợi xã hội. Các ngành hàng chủ 

lực của tỉnh Thừa Thiên Huế  nhờ vào mức tăng trưởng kinh tế đạt được thông qua 

quá trình tự do hóa thương mại đặc biệt là ngành dệt may sẽ mang lại nhiều cơ hội 

về việc làm, thu nhập cho một bộ phận lớn người lao động đặc biệt là lao động nữ. 

Trong các hoạt động thương mại quốc tế, tăng xuất khẩu có những ảnh hưởng 

tích cực trong việc tạo ra việc làm gián tiếp cho một bộ phận lao động thông qua 

việc cung ứng nguyên vật liệu, sơ chế sản phẩm phục vụ cho các cơ sở làm hàng 

xuất khẩu. Bên cạnh đó, tự do hóa thương mại và đầu tư cũng luôn dẫn đến tăng 

nhu cầu lao động. Mặt khác, mức linh hoạt của thị trường lao động sẽ tăng lên và từ 

đó dẫn đến việc nâng cao hiệu quả phân bổ nguồn lực lao động. 

Sức ép cạnh tranh giữa các ngành, lĩnh vực, các doanh nghiệp trong và ngoài 

nước cũng góp phần tạo điều kiện để thị trường lao động phát triển. Thông qua đó, 

góp phần tạo động lực thúc đẩy mọi người lao động phải phấn đấu nâng cao trình 

độ, kỹ năng và ý thức lao động đáp ứng yêu cầu thị trường lao động. Ngoài ra, 

CPTPP làm tăng cơ hội để người lao động tiếp cận trực tiếp với nền sản xuất hiện 

đại, với trình độ và kinh nghiệm quản lý, điều hành sản xuất, kinh doanh tiên tiến 

của thế giới, qua đó góp phần nâng cao trình độ, kỹ năng, tác phong lao động, kiến 

thức tổ chức, quản lý của người lao động. 

Bên cạnh những tác động tích cực đối với việc làm thì vấn đề tự do hóa 

thương mại của CPTPP cũng sẽ làm cho một bộ phận lao động mất việc do các 

doanh nghiệp của ta không có khả năng cạnh tranh dẫn đến phải thu hẹp sản xuất 

thậm chí giải thể, phá sản. Vì vậy trong thời gian đến, lao động Việt Nam nói chung 

và lao động tỉnh Thừa Thiên Huế nói riêng có thể phải chịu những bất lợi như: 
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- Một số doanh nghiệp, ngành sản xuất phải thực hiện tái cơ cấu, sắp xếp lại 

sản xuất, kinh doanh và giảm bớt lao động dẫn đến một bộ phận lao động bị mất 

việc làm, phải tìm công việc mới. 

- Cùng với mở cửa thị trường, hàng hóa của các nước đặc biệt là hàng tiêu 

dùng sẽ nhập khẩu vào Việt Nam với số lượng ngày càng lớn và đa dạng. Hàng hóa 

nhập khẩu với nhiều ưu thế về chất lượng, giá cả và tâm lý thích dùng hàng ngoại 

của người Việt nên hàng nhập khẩu rất dễ chiếm lĩnh thị trường. Tình trạng này 

khiến doanh nghiệp trong nước gặp nhiều khó khăn phải thu hẹp sản xuất hoặc phá 

sản dẫn đến lao động trong các doanh nghiệp đó bị mất việc làm. 

- Cùng với quá trình CNH, HĐH đất nước, tham gia CPTPP sẽ góp phần thúc 

đẩy tốc độ di chuyển lao động từ nông thôn tới thành phố và các khu công nghiệp. 

Sức ép về việc làm ở thành thị sẽ tăng lên. Vấn đề mất cân bằng giữa cung và cầu 

lao động có nguy cơ trở nên trầm trọng hơn dẫn đến tỷ lệ thất nghiệp có nguy cơ 

tăng cao. 

c) Vấn đề đặt ra đôi với lao động trong thời kỳ hội nhập 

Sau khi Việt Nam gia nhập CPTPP, bên cạnh việc có kỹ năng nghề nghiệp 

giỏi, người lao động còn cần có ngoại ngữ và các kỹ năng mềm khác để đáp ứng 

nhu cầu kinh tế phát triển. Đây cũng là thách thức không nhỏ đối với lao động Việt 

Nam nói chung và lao động tỉnh Thừa Thiên Huế nói riêng. 

Cùng với nhu cầu ngày càng cao của các doanh nghiệp trong đổi mới dây 

chuyền công nghệ, thiết bị sản xuất cũng như trình độ quản trị, họ sẽ có nhu cầu sử 

dụng nguồn lao động chất lượng cao ngày càng nhiều. Trong khi lao động tỉnh Thừa 

Thiên Huế phần lớn đang thiếu chuyên môn, chưa được đào tạo nghề kỹ càng, các 

kỹ năng được trang bị không phù hợp với đòi hỏi của thị trường và nhiều lao động 

phải đào tạo lại. Nhân sự cao cấp so với các nước trong khu vực vẫn còn khoảng 

cách khá lớn. Trình độ lao động còn hạn chế về kỹ năng nghề đang gây khó khăn 

trong việc tiếp thu ứng dụng, trình độ khoa học công nghệ khi tham gia hội nhập. 

Người lao động chưa qua đào tạo sẽ đứng trước nguy cơ không có cơ hội tham gia 

làm những công việc có mức thu nhập cao, bị thay thế bởi lao động robot, trang 

thiết bị công nghệ thông minh… 
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Ngoài ra, do xuất phát điểm thấp, cơ cấu kinh tế chủ yếu vẫn là nông nghiệp 

nên tỷ lệ lao động tham gia vào thị trường lao động chính thức còn thấp, đạt khoảng 

20%. Chất lượng và cơ cấu lao động vẫn còn nhiều bất cập so với yêu cầu phát triển 

và hội nhập. 

III. Một số kiến nghị nhằm đảm bảo việc làm bền vững cho người lao 

động tỉnh Thừa Thiên Huế khi Việt Nam gia nhập CPTPP 

1. Đối với Nhà nước 

- Hoàn thiện hệ thống pháp luật và nâng cao năng lực thực thi pháp luật nhằm 

phát huy hiệu quả thực thi các cam kết FTA thế hệ mới. 

- Nâng cao năng lực cạnh tranh của nền kinh tế, từng ngành hàng, và mỗi 

doanh nghiệp. 

- Dành sự đầu tư lớn hơn để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực. Đầu tư 

mạnh mẽ cho phát triển lực lượng lao động có kỹ năng thông qua nâng cao chất 

lượng đào tạo nghề, cùng với cơ chế, chính sách sử dụng có hiệu quả nguồn nhân 

lực 

2. Đối với doanh nghiệp 

- Tìm hiểu, tập hợp thông tin về các xu hướng, cam kết trong các FTAs có liên 

quan tới hoạt động của ngành mình và doanh nghiệp mình; 

- Phân tích, đánh giá tác động của các cam kết FTAs này đối với triển vọng 

kinh doanh của ngành và của doanh nghiệp; 

- Xây dựng kế hoạch kinh doanh của từng doanh nghiệp trong thế liên kết với 

các doanh nghiệp khác theo chuỗi giá trị có tính đến các tác động cả tiêu cực và tích 

cực của các FTAs này; 

- Bắt tay vào các hành động cụ thể để đón đầu các cơ hội cũng như vượt qua 

thách thức ngay khi CPTPP được thực thi. 

3. Đối với tổ chức Công đoàn 

- Tuyên truyền để nâng cao nhận thức cho cán bộ công đoàn và đoàn viên về 

cơ hội và thách thức khi chúng ta tham gia ký kết CPTPP. 

- Cần bảo vệ có hiệu quả quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao 

động nâng cao chất lượng của đội ngũ cán bộ công đoàn về chuyên môn nghiệp vụ, 

kỹ năng nghề nghiệp, tinh thần trách nhiệm cũng như tư duy sáng tạo, hướng tới 
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xây dựng đội ngũ cán bộ công đoàn thực sự có bản lĩnh, tâm huyết, năng động, sáng 

tạo và chuyên nghiệp, gắn bó sâu sát với cơ sở, có năng lực tư vấn, thuyết phục, đối 

thoại, thương lượng và bảo vệ người lao động 

- Nghiên cứu sửa đổi Điều lệ của CĐVN nhằm xác định rõ nhiệm vụ chính trị 

của tổ chức công đoàn theo thứ tự ưu tiên mà các cấp công đoàn cần tập trung thực 

hiện, ưu tiên các vấn đề về quan hệ lao động. 

- Đổi mới phương thức chỉ đạo của công đoàn cấp trên đối với công đoàn cơ 

sở. 

4. Đối với người lao động 

Người lao động cần tích cực, chủ động nghiên cứu, tìm hiểu thị trường lao 

động để có thể hiểu rõ hơn các tiêu chuẩn nghề nghiệp nhằm có kế hoạch thích 

nghi. Tham gia các khóa đào tạo kỹ năng, tay nghề, rèn luyện thể lực, cường độ và 

năng suất lao động nhằm rèn luyện các loại kỹ năng cần thiết và cập nhật thông tin 

để thích nghi với điều kiện lao động mới. Tích cực, chủ động tìm kiếm các cơ hội 

tham gia vào các dự án đầu tư, dịch vụ hoặc hoạt động thương mại để nâng cao kiến 

thức, tích lũy kinh nghiệm, rèn luyện kỹ năng chuyên nghiệp cao và nâng cao ngoại 

ngữ nhằm đáp ứng tốt nhất yêu cầu của thị trường lao động. Chủ động tìm kiếm và 

tích lũy các chứng chỉ quan trọng để tham gia vào thị trường chung. 
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NGHỀ LUẬT SƯ - CƠ HỘI VÀ THÁCH THỨC KHI 

VIỆT NAM THỰC THI CPTPP 

Nguyễn Hoàng Linh Chi* 

Tóm tắt 

Luật sư là một nghề đặc thù của xã hội, có sứ mệnh là bảo vệ công lý, công 

bằng xã hội và pháp chế xã hội chủ nghĩa với chức năng cung cấp dịch vụ pháp lý 

cho cá nhân, tổ chức bao gồm việc tham gia tố tụng để bào chữa hoặc biện hộ; tư 

vấn pháp luật cho cá nhân, tổ chức và làm các dịch vụ pháp lý khác. Trong điều 

kiện xây dựng Nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa, hội nhập kinh tế quốc tế thì 

vị trí, vai trò của luật sư trong xã hội ngày càng được nhận thức đầy đủ và toàn diện 

hơn, đặc biệt khi Việt Nam tham gia CPTPP. Hoạt động luật sư không những phục 

vụ đắc lực yêu cầu của hoạt động tư pháp nói chung, của hoạt động xét xử nói riêng, 

mà còn là nhân tố quan trọng hỗ trợ các quan hệ kinh tế thị trường phát triển. 

Từ khóa: CPTPP, nghề luật sư, cơ hội, thách thức 

1. Đặt vấn đề 

Luật sư là một nghề xuất hiện sớm trong lịch sử, tồn tại gắn liền với luật pháp, 

tòa án và công lý. Chức năng xã hội của Luật sư được quy định cụ thể tại Điều 3 

Luật sửa đổi bổ sung một số điều của Luật Luật sư 2012: “ Hoạt động nghề nghiệp 

của luật sư góp phần bảo vệ công lý, các quyền tự do, dân chủ của công dân, 

quyền, lợi ích hợp pháp của cá nhân, cơ quan, tổ chức, phát triển kinh tế - xã hội, 

xây dựng Nhà nước pháp quyền Việt Nam xã hội chủ nghĩa, xã hội dân chủ, công 

bằng, văn minh”. Để có được vị trí trong xã hội như hiện nay, nghề luật sư đã trải 

qua quá trình hình thành, theo sự phát triển của nền văn minh nhân loại. 

Với nền kinh tế hội nhập quốc tế nhanh chóng như ngày nay, việc giao lưu và 

hợp tác với nhiều quốc gia trên thế giới đã góp phần làm nổi bật lên tầm quan trọng 

của luật pháp đối với từng cá nhân và tổ chức kinh doanh. Nhờ có luật pháp mà mọi 

hoạt động kinh tế – chính trị – xã hội đều đi theo đúng hướng và hiệu quả qua từng 

thời kỳ. Để đảm bảo luật pháp được áp dụng một cách triệt để thì mỗi cá nhân và tổ 

chức kinh doanh phải thật sự hiểu rõ được bản chất của nó, đồng thời nắm rõ từng 

chi tiết bên trong khung hệ thống pháp lý của một quốc gia về lĩnh vực mà mình 
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đang hoạt động. Luật sư có thể đảm nhận nhiều loại công việc khác nhau, không chỉ 

liên quan đến tranh tụng, tư vấn, mà còn trong lĩnh vực hành chính, lập pháp. Đây là 

một nghề có tính thích ứng xã hội cao, phục vụ nhu cầu của nhiều chủ thể như: cá 

nhân, doanh nghiệp, tổ chức và nhà nước, hiện là nghề không thể thiếu trong xã hội. 

Sự phát triển về kinh tế, xã hội, những mối quan hệ có yếu tố nước ngoài diễn 

ra ngày càng đa dạng đã tạo ra nhiều cơ hội cho hoạt động của luật sư nói riêng và 

các ngành nghề lao động khác nói chung. Đặc biệt, sau khi Việt Nam là một trong 

11 nước thành viên tham gia Hiệp định Đối tác toàn diện và tiến bộ xuyên Thái 

Bình Dương (CPTPP). Trong hoàn cảnh toàn cầu hóa như hiện nay sẽ hình thành và 

thúc đẩy những yếu tố bất bình đẳng, đặc biệt là bất bình đẳng đối với nhóm yếu 

thế, vai trò của Luật sư như là cầu nối tăng cơ hội tiếp cận công lý bên cạnh những 

cơ hội. Tuy nhiên, cùng với những cơ hội được tạo ra trong một môi trường phát 

triển kinh tế thì đồng thời cũng hình thành những thách thức mới cho nghề Luật sư. 

2. Yêu cầu đối với nghề luật sư khi CPTPP vận hành 

Ngày 09/3/2018, 11 nước tham gia đàm phán Hiệp định Đối tác toàn diện và 

tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) đã ký kết thỏa thuận tại Chile. CPTPP 

được đánh giá là "hướng đi" đúng đắn cho một nền thương mại tiến bộ, cởi mở và 

công bằng trong thế kỷ XXI. Tuy nhiên là một nước thành viên tham gia đàm phán 

và ký kết Việt Nam đang đứng trước hàng loạt cơ hội, song cũng đối mặt với không 

ít thách thức từ việc thực thi CPTPP. Vấn đề đặt ra là Việt Nam cần chủ động chuẩn 

bị sẵn sàng để đón nhận và tận dụng triệt để các cơ hội, biến cơ hội thành lợi ích, 

đồng thời tìm ra giải pháp hữu hiệu để hóa giải các thách thức. Có như thế, CPTPP 

mới đem lại lợi ích thiết thực cho Việt Nam trong tiến trình hội nhập kinh tế quốc 

tế. 

CPTPP với các cam kết mạnh về mở cửa dịch vụ, bảo hộ đầu tư sẽ giúp Việt 

Nam tăng cường đầu tư nước ngoài, đặc biệt vào các lĩnh vực mà Việt Nam đang 

tìm cách thu hút đầu tư như nông nghiệp và các lĩnh vực công nghệ cao. Điều này 

cũng cần tới sự tham gia sâu rộng của đội ngũ luật sư trong tất cả các lĩnh vực mà 

CPTPP đề cập, việc tham gia của các nước khác trong sự hợp tác quốc tế sẽ mở 

rộng sân chơi cho luật sư trong nước giao lưu, học hỏi, rút kinh nghiệm từ các nước 

phát triển. Không những thế CPTPP sẽ tạo ra sức ép thúc đẩy cải cách về thể chế 
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kinh tế trong nước. Với rất nhiều cam kết về các vấn đề nằm sâu bên trong đường 

biên giới, thực hiện CPTPP Việt Nam sẽ phải sửa đổi hàng loạt các quy định về 

cạnh tranh, về môi trường, lao động, mua sắm công, doanh nghiệp nhà nước... điều 

này thực sự là một công việc lớn và phức tạp đối với các bộ, ban, ngành, của cộng 

đồng doanh nghiệp và hơn hết vai trò tham vấn của luật sư lại được phát huy một 

cách tối đa. Đây sẽ là một môi trường giúp cho các luật sư phát huy được khả năng 

về những kinh nghiệm thực tế để có đóng góp trong quá trình sửa đổi các quy định 

liên quan. 

3. Đánh giá cơ hội và thách thức 

CPTPP là hiệp định thương mại tự do (FTA) lớn nhất được kết thúc đàm phán 

trong thời gian gần đây, CPTPP đem lại lợi ích cụ thể cho Việt Nam cả về chính trị, 

đối ngoại lẫn kinh tế, xã hội. 

Trước hết, tham gia CPTPP sẽ giúp tăng cường vai trò và vị thế của Việt Nam 

cả ở khu vực và quốc tế bởi đây là minh chứng cụ thể, là bước tiến mới trong quá 

trình thực hiện đường lối đối ngoại độc lập, tự chủ, đa phương hóa, đa dạng hóa 

quan hệ của Việt Nam. Tham gia hiệp định sẽ củng cố thêm sức mạnh kinh tế cho 

Việt Nam thông qua việc thúc đẩy tăng trưởng kinh tế, thương mại cũng như thu hút 

vốn đầu tư nước ngoài, tạo thêm xung lực mới cho phát triển kinh tế - xã hội của đất 

nước. 

Hiệp định sẽ góp phần vào việc thúc đẩy xuất khẩu hàng hóa của Việt Nam 

sang các thị trường lớn, cũng như thu hút đầu tư nước ngoài vào các ngành, lĩnh vực 

mà Việt Nam đang có nhu cầu phát triển. Mặt khác, quá trình tự do hóa thương mại 

và hội nhập kinh tế quốc tế ngày càng sâu rộng thông qua CPTPP giúp Việt Nam 

trở thành một trong những địa chỉ hấp dẫn về đầu tư, có thể thu hút được dòng FDI 

với giá trị lớn hơn và công nghệ cao hơn. Cùng với đó là cơ hội lớn cho Việt Nam 

đẩy mạnh tăng trưởng kinh tế bởi nhu cầu đối với các ngành xuất khẩu trọng điểm 

như dệt may, da giày, đánh bắt cá gia tăng sẽ dẫn tới việc mở rộng các ngành sản 

xuất nội địa, thực hiện các mục tiêu phát triển quốc gia đối với nhiều ngành nghề. 

Từ đó, cấu trúc kinh tế của Việt Nam cũng phải được điều chỉnh toàn diện. Xuất 

khẩu và đầu tư cũng có vai trò quyết định trong tạo việc làm, nâng cao đời sống 

người dân, góp phần xóa đói giảm nghèo. 
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Đối với các doanh nghiệp Việt Nam, đây là cơ hội để nâng cao năng lực cạnh 

tranh, cải thiện chất lượng hàng hóa dịch vụ và phát triển khả năng sản xuất của nền 

kinh tế để bắt kịp xu hướng phát triển của thế giới, từ đó tham gia hiệu quả hơn vào 

chuỗi cung ứng toàn cầu. 

Phần quan trọng khác chính là việc giúp Việt Nam đẩy nhanh cải cách thể chế 

trong nước để vận hành nền kinh tế thị trường một cách toàn diện và triệt để, tạo 

môi trường đầu tư - kinh doanh thông thoáng, minh bạch, bởi khi tham gia, Việt 

Nam sẽ phải đưa ra những cam kết rõ ràng hơn trong việc cải thiện môi trường đầu 

tư và bảo hộ quyền sở hữu trí tuệ. Ngoài hoàn thiện thể chế kinh tế thị trường, 

CPTPP sẽ thúc đẩy quá trình cơ cấu lại nền kinh tế theo hướng cân bằng hơn và 

chuyển đổi mô hình tăng trưởng của Việt Nam, đây mới là các lợi ích mang tính lâu 

dài. 

Ngoài ra, CPTTP có tính mở, khi có nước khác tham gia hiệp định thì lợi ích 

với Việt Nam cũng sẽ tăng lên. Là nước tham gia từ đầu thì Việt Nam sẽ có lợi thế 

hơn trong việc bảo vệ các lợi ích của mình. Bên cạnh đó việc tham gia và ký kết 

CPTPP đặt ra yêu cầu xử lý những vấn đề mới, phi truyền thống như lao động, môi 

trường, mua sắm của Chính phủ, doanh nghiệp nhà nước. Hiệp định này còn đặt ra 

các yêu cầu và tiêu chuẩn cao về minh bạch hóa, các quy định về bảo hộ sở hữu trí 

tuệ cũng như đưa ra cơ chế giải quyết tranh chấp có tính ràng buộc và chặt chẽ. Bên 

cạnh đó, cạnh tranh sẽ diễn ra quyết liệt không chỉ ở thị trường các nước tham gia 

hiệp định mà ngay tại thị trường trong nước trên cả ba cấp độ: sản phẩm, doanh 

nghiệp và quốc gia. Tất cả tạo ra sức ép to lớn trong bối cảnh năng lực cạnh tranh 

quốc gia và của doanh nghiệp Việt Nam còn nhiều hạn chế, Việt Nam có trình độ 

phát triển được xem là thấp nhất trong các thành viên CPTPP. Những tác động tiêu 

cực từ những yêu cầu phải mở cửa thị trường mua sắm công, thuế nhập khẩu hay 

thiếu chiến lược đầu tư hiệu quả có thể khiến cho lợi ích tổng thể của nền kinh tế bị 

suy giảm. Trong khi đó, quá trình cải cách thể chế trong nước chậm chạp có thể 

không bắt kịp với tiến trình chuyển đổi nhanh chóng khi nền kinh tế Việt Nam hội 

nhập trong CPTPP, cản trở Việt Nam khai thác những cơ hội mà CPTPP mang lại. 

Trước những cơ hội và thách thức chung khi tham gia vào CPTPP thì đối với 

mỗi lĩnh vực, ngành nghề cũng có những cơ hội và thức thức riêng, đặc biệt đối với 



30 

 

nghề Luật sư thì sự thực thi CPTPP cũng sẽ tạo ra nhiều cơ hội cũng như thách thức 

mới mang tính đặc thù của nghề. 

Về mặt thể chế, tham gia CPTPP sẽ là cơ hội để Việt Nam tiếp tục hoàn thiện 

thể chế, trong đó có thể chế kinh tế thị trường, một trong ba đột phá chiến lược mà 

Nhà nước ta đã xác định; hỗ trợ cho tiến trình đổi mới mô hình tăng trưởng và cơ 

cấu lại nền kinh tế Việt Nam, đồng thời giúp Việt Nam có thêm cơ hội để hoàn 

thiện môi trường kinh doanh theo hướng thông thoáng, minh bạch và dễ dự đoán 

hơn, từ đó thúc đẩy cả đầu tư trong nước lẫn đầu tư nước ngoài. Đặc biệt, việc hoàn 

thiện và tăng cường công tác bảo hộ quyền sở hữu trí tuệ sẽ mở ra cơ hội mới cho 

dịch vụ pháp lý liên quan đến bảo hộ quyền sở hữu trí tuệ phát triển đối với những 

lĩnh vực có hàm lượng tri thức cao. Thêm vào đó, Hiệp định CPTPP với các tiêu 

chuẩn rất cao về quản trị minh bạch và hành xử khách quan của bộ máy Nhà nước 

sẽ giúp các Công ty Luật, Văn phòng Luật sư có thêm nhiều việc làm trong việc kết 

nối giữa doanh nghiệp với các cơ quan chính quyền; thúc đẩy cải cách hành chính; 

tăng cường trách nhiệm, kỷ luật, kỷ cương và phòng chống tham nhũng, lãng phí, 

quan liêu. 

Hiệp định CPTPP sẽ tạo ra các cơ hội giúp nâng cao vị thế của các tổ chức 

dịch vụ pháp lý. Hệ quả là sẽ tạo thêm nhiều việc để làm hơn cho đội ngũ Luật sư, 

tư vấn pháp luật, nhất là các việc liên quan đến tư vấn pháp luật đầu tư, môi trường, 

sở hữu trí tuệ, giải quyết tranh chấp trong kinh doanh. Đặc biệt, Hiệp định CPTPP 

cam kết chặt chẽ về bảo vệ môi trường nên tiến trình mở cửa, tự do hóa thương mại 

và thu hút đầu tư sẽ được thực hiện theo quy định của pháp luật, giúp các tổ chức 

hành nghề dịch vụ pháp luật chú trọng hơn vào các lĩnh vực sản xuất, kinh doanh 

của các doanh nghiệp có ảnh hưởng đến môi trường. Ngoài ra, việc phát triển nền 

kinh tế thị trường có sự tham gia của nhiều quốc gia cũng là điều kiện để đội ngũ 

Luật sư đòi hỏi phải nâng cao kiến thức, tầm nhìn và sự trau dồi về ngoại ngữ. 

Ngoài ra, để thực thi CPTPP Việt Nam cần chuẩn bị tốt nhất cho vai trò thành 

viên, vì thế cần phải hoàn thiện thể chế và rất cần sự vào cuộc của các luật sư, tổ 

chức hành nghề luật trong quá trình tham vấn chính sách, xây dựng văn bản. Nếu 

chỉ dừng ở khía cạnh này có thể thấy, so với đội ngũ cán bộ công chức ở các Bộ, 

ngành có liên quan nhiều đến thương mại quốc tế thì luật sư, tổ chức hành nghề luật 
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sư có lợi thế hơn, nhất là đối với những luật sư đang hành nghề tại các tổ chức hành 

nghề luật sư nước ngoài có trụ sở tại Việt Nam. Xu hướng "tranh thủ" ý kiến của 

các chuyên gia luật, luật sư đã được hình thành trong những năm gần đây, rõ nét 

nhất vẫn là việc các Bộ, ngành mời các luật sư tư vấn vụ việc có yếu tố nước ngoài, 

có thể là tranh tụng, tư vấn hợp đồng…. 

Tham gia CPTPP cũng đặt ra một số thách thức nhất định đối với các Luật sư, 

tư vấn pháp luật của Việt Nam. Thách thức lớn nhất là sức ép cạnh tranh, đặc biệt là 

cạnh tranh với các tổ chức dịch vụ pháp lý trong khu vực và trên thế giới. Mặc dù 

Việt Nam bước đầu cũng đã phát triển đội ngũ Luật sư, tư vấn pháp luật nhưng sức 

mạnh của dịch vụ pháp lý chúng ta chưa thực sự tốt, nhiều luật sư không biết ngoại 

ngữ, không có thế mạnh trong việc tư vấn đầu tư, giải quyết tranh chấp quốc tế. 

Điều này cũng làm hạn chế số lượng khách hàng tìm đến, thay vào đó khách hàng 

hoặc chấp nhận trả chi phí cao để tìm đến những hãng luật có uy tín, trọng dụng 

những chuyên viên tư vấn luật chuyên nghiệp, hoặc có tâm lý e dè khi muốn sử 

dụng một dịch vụ pháp lý nào đó. 

Trong Báo cáo Tổng kết công tác tư pháp năm 2017 và phương hướng, nhiệm 

vụ, giải pháp công tác năm 2018 ngày 02/01/2018 của Bộ Tư pháp: “Việt Nam hiện 

có tổng số 12.581 luật sư đã được cấp thẻ hành nghề”(20). Số Luật sư này còn ít so 

với số doanh nghiệp, hộ kinh doanh cá thể, Hợp tác xã đang hoạt động tại Việt 

Nam. Tỷ lệ Luật sư trên số dân và doanh nghiệp của Việt Nam cũng đứng hàng thấp 

so với các nước trong khu vực và trên thế giới. 

Theo Quyết định phê duyệt đề án “Phát triển đội ngũ Luật sư phục vụ hội nhập 

kinh tế quốc tế từ năm 2010 đến năm 2020” có nêu: “phấn đấu đến năm 2020 có ít 

nhất 30 tổ chức hành nghề luật sư chuyên sâu trong lĩnh vực đầu tư, kinh doanh, 

thương mại có yếu tố nước ngoài”(21). Căn cứ vào số lượng theo mục tiêu phát triển 

các tổ chức hành nghề Luật sư trên vẫn còn là con số khiêm tốn đối nền kinh tế hội 

nhập và nhu cầu tư vấn pháp luật hiện nay. Trên thực tế, Việt Nam chỉ có khoảng 

gần 30 hãng luật có khả năng tư vấn về các lĩnh vực hoạt động cơ bản của doanh 

nghiệp như tài chính, ngân hàng, nhà đất, xây dựng, sở hữu trí tuệ, viễn thông… có 

yếu tố nước ngoài. Trong khi đó, để thực thi CPTPP, Việt Nam sẽ phải điều chỉnh, 

                                            
20 Xem mục 7.1 Báo cáo số 01/BC-BTP của Bộ tư pháp ngày 02/01/2018. 
21 Xem tiểu mục 2.2 mục 1 Điều 1 Quyết định số 123/QĐ-TTg của Thủ tuớng Chính phủ ngày 18/01/2010. 
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sửa đổi một số quy định pháp luật về thị trường dịch vụ pháp lý như chi phí thuê 

luật sư, tư vấn pháp luật phải được hạch toán rõ ràng; vai trò của luật sư trong việc 

tham gia quá trình tố tụng và tranh tụng tại Tòa án; nâng cao và mở rộng các chức 

năng, nhiệm vụ của các tổ chức dịch vụ pháp lý… điều này cũng đồng nghĩa, Việt 

Nam sẽ là thị trường cho các công ty luật, luật sư nước ngoài. Mặt khác, sự cạnh 

tranh tăng lên khi tham gia CPTPP có thể làm cho một số tổ chức dịch vụ pháp lý 

Việt Nam có thể không tiến kịp với xu thế hội nhập doanh nghiệp có thể rơi vào 

tình trạng khó khăn, kéo theo đó là khả năng thất nghiệp trong một bộ phận Luật sư 

cũng có thể sẽ xảy ra. 

Ngoài ra, một thực tế cho thấy hầu hết các luật sư ở Việt Nam hiện nay, về các 

chức năng tư vấn các lĩnh vực mà CPTPP chú trọng đó là môi trường, quyền lợi 

người lao động, sở hữu trí tuệ vẫn còn nhiều hạn chế. Trong đó, đặc biệt hạn chế 

trong lĩnh vực sở hữu trí tuệ, điều này bắt nguồn từ tình trạng xâm phạm về quyền 

sở hữu trí tuệ hiện khá phổ biến, ngày càng phức tạp trong khi đó việc hiệu lực của 

hệ thống các quy định về bảo hộ quyền sở hữu trí tuệ còn thấp, tính minh bạch và sự 

nghiêm minh trong thực thi luật còn nhiều "vấn đề". 

Về mặt xã hội, với cơ hội những mới có được từ CPTPP, các Luật sư chúng ta 

sẽ có điều kiện có thêm nhiều việc làm mới. Ngoài ra, Nhà nước cũng cần có các 

các biện pháp trợ giúp để chủ động xử lý kịp thời các tác động tiêu cực có thể xảy ra 

trong đó có việc phát huy vai trò của các Luật sư trong quá trình hội nhập. Với thời 

gian, thu hút đầu tư nước ngoài tăng lên, cơ cấu sản xuất sẽ được điều chỉnh và 

nhiều việc làm mới của Luật sư sẽ được gia tăng. 

Mặc dù trình độ phát triển của Việt Nam còn một khoảng cách so với một số 

nước CPTPP và một số cam kết trong hiệp định này khá mới mẻ đối với Việt Nam, 

nhất là trong lĩnh vực lao động, môi trường, sở hữu trí tuệ, mua sắm chính phủ, 

doanh nghiệp nhà nước,… nhưng chủ trương và chính sách của Nhà nước ta đang 

hướng tới là một nền hành chính công hiệu quả, minh bạch, dễ dự đoán, phù hợp 

với các nguyên tắc cơ bản của tất cả các hiệp định quốc tế nên việc thực thi CPTPP 

sẽ đẩy nhanh quá trình Luật sư Việt Nam hội nhập quốc tế, vươn cánh tay ra khu 

vực và các nước trên thế giới. 

Việc tham gia CPTPP với các tiêu chuẩn cao sẽ yêu cầu Luật sư chúng ta cần 

bổ sung các tiêu chuẩn cao hơn để bắt kịp với các nước có trình độ phát triển trong 
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CPTPP và ngoại ngữ là cơ hội cũng như là thách thức cho các Luật sư Việt Nam. 

Luật sư cần thêm thời gian để nâng cao năng lực, góp sức cùng với Nhà nước trong 

việc sửa đổi pháp luật, thủ tục, quy trình, đào tạo và nâng cao năng lực thực thi 

pháp luật. Việt Nam cần có thời gian chuyển đổi thích hợp, nhận được sự hỗ trợ kỹ 

thuật từ các nước CPTPP phát triển hơn để đảm bảo việc thực thi, áp dụng những 

tiêu chuẩn ngang bằng các nước CPTPP phát triển. 

4. Kết luận 

Đứng trước những cơ hội và thách thức trên để thực thi CPTPP, Việt Nam sẽ 

phải điều chỉnh, sửa đổi một số quy định pháp luật về thị trường dịch vụ pháp lý 

như: nâng cao vai trò của luật sư trong việc tham gia quá trình tố tụng và tranh tụng 

tại Tòa án; nâng cao và mở rộng các chức năng, nhiệm vụ của các tổ chức dịch vụ 

pháp lý; việc cấp chứng chỉ Luật sư cần yêu cầu trình độ tiếng anh ở mức ít nhất là 

giao tiếp; mỗi luật sư trước khi được cấp chứng chỉ hành nghề phải có ít nhất bao 

nhiều giờ tư vấn pháp luật miễn phí cho cộng đồng. Ngoài ra, để kịp thời nắm bắt 

các cơ hội mới, các Luật sư Việt Nam cần trang bị cho mình vốn ngoại ngữ để giao 

tiếp với thế giới; trau dồi kiến thức trong các vấn đề liên quan đến đầu tư, giải quyết 

tranh chấp quốc tế; củng cố tinh thần làm việc chuyên nghiệp và khả năng làm việc 

nhóm; tìm hiểu về pháp luật đầu tư, sở hữu trí tuệ, môi trường, giải quyết tranh chấp 

trong khu vực và trên thế giới. Qua đó, các Luật sư cũng cần định hướng cho mình 

các kỹ năng nghề nghiệp chuyên sâu để tăng cường sự cạnh tranh trong khu vực và 

trên thế giới. 

Trong bối cảnh hội nhập kinh tế ngày càng diễn ra sâu và rộng, quy luật sinh 

tồn và đào thải ngày càng tỏ rõ sức mạnh trong cuộc cạnh tranh dữ dội để tồn tại và 

phát triển của các luật sư, tổ chức dịch vụ pháp lý. Nếu như không sự chuẩn bị và 

nâng cao năng lực với tầm nhìn dài hạn, sẽ rất nhiều luật sư, tổ chức dịch vụ pháp lý 

Việt Nam sẽ đuối sức khi bơi ra biển lớn, nhất là khi sự bao bọc từ các chính sách 

hỗ trợ của chính phủ yếu dần và không còn nữa. Các Luật sư sẽ ngày càng đứng 

trước áp lực: hoặc là mạnh mẽ để cạnh tranh, hoặc là bị nuốt chửng theo xu hướng 

hội nhập mạnh mẽ sắp diễn ra. Tuy nhiên, CPTPP trong tương lai chắc chắn sẽ là 

một đòn bẩy quan trọng để thúc đẩy thị trường dịch vụ pháp lý Việt Nam phát triển 

và trưởng thành hơn trong sân chơi kinh tế toàn cầu. 
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MỘT SỐ GIẢI PHÁP ĐỔI MỚI HOẠT ĐỘNG CÔNG ĐOÀN VỀ LAO 

ĐỘNG KHI VIỆT NAM THAM GIA HIỆP ĐỊNH CPTPP TỪ THỰC 

TIỄN CÔNG ĐOÀN THÀNH PHỐ HUẾ, TỈNH THỪA THIÊN HUẾ 

Thái Tiến Dũng 

Tóm tắt 

Bài viết đánh giá thực trạng hoạt động công đoàn trên địa bàn thành phố Huế, 

trên cơ sở đó, đề xuất một số giải pháp để đổi mới hoạt động công đoàn phù hợp với 

các cam kết của Hiệp định đối tác toàn diện và tiến bộ xuyên thái bình dương 

(CPTPP) về lao động22. 

Từ khóa: CPTPP, công đoàn, người lao động. 

Dẫn nhập 

Hoạt động công đoàn ở ở thành phố Huế được đánh giá dựa vào mức độ hài 

hòa, ổn định, quy mô và tính ổn định của tổ chức, được nhìn nhận thông qua hai 

tiêu chí cơ bản, đó là tình hình đoàn viên và quan hệ lao động trên bình diện của 

một vùng lãnh thổ nhất định, thường là địa phương, ngành hay một quốc gia. Tùy 

vào từng giai đoạn, tổ chức công đoàn hoặc cơ quan nhà nước có những cuộc tổng 

kết toàn diện hoặc mang tính chuyên đề để rút ra những bài học kinh nghiệm cho 

từng đơn vị, tổ chức. Ngày nay, trên khía cạnh về hiệu quả kinh tế mang lại, các 

nước hoặc các vùng có sự liên kết hàng hóa chặt chẽ với nhau thông qua các chuỗi 

giá trị toàn cầu thể hiện bằng các hiệp định để liên kết với nhau tạo ra một thị 

trường chung, thúc đẩy sự phát triển của mỗi nước. Ở đó, các quốc gia thỏa thuận 

với nhau về các quy tắc chung để tạo ra một sân chơi bình đẳng mà trong đó bên 

cạnh các nội dung mang tính lợi ích quốc gia, dân tộc thì các hiệp định này cũng đề 

cao tính bình đẳng và quyền con người để đảm bảo được làm việc trong một điều 

kiện tối thiểu. Do vậy, các tiêu chuẩn kỹ thuật được áp đặt lên các bên, trong đó các 

quốc gia ít phát triển hơn được cam kết về thời gian để tham gia vào các nội dung 

của hiệp định. Trong đó, tiêu chuẩn về lao động và giải quyết tranh chấp cũng được 

                                            
 Liên đoàn lao đồng thành phố Huế 
22 New Zealand Foreign Affairs (2018, 5/7). Truy cập từ https://www.mfat.govt.nz/en/trade/free-trade-

agreements/free-trade-agreements-concluded-but-not-in-force/cptpp/comprehensive-and-progressive-

agreement-for-trans-pacific-partnership-text/ 
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nêu trong hiệp định. Và điều này cũng bắt buộc một số quốc gia phải có sự chuẩn bị 

chu đáo để tham gia tích cực vào sân chơi chung. 

Hoạt động công đoàn dựa vào sự tập hợp chung của các ngành riêng biệt giúp 

cho sản xuất kinh doanh của các doanh nghiệp thuận lợi, có cơ hội tiếp cận nhiều thị 

trường hơn và người lao động cũng có nhiều cơ hội về việc làm và thu nhập. Thời 

gian gần đây, vai trò công đoàn trong các ngành trên địa bàn tỉnh có xu hướng giảm 

dần do giảm về số lượng và quy mô do sự chuyển đổi mô hình hoạt động của các 

doanh nghiệp. Vai trò của các công đoàn ngành chưa được thể hiện rõ nét, đặc biệt 

là việc tham gia giải quyết các vấn đề phát sinh chủ yếu dựa vào sự phối hợp với 

các công đoàn địa phương. Thành lập các công đoàn cơ sở và phát triển đoàn viên 

chủ yếu trong nhờ vào sự đồng thuận và tạo điều kiện của các chủ doanh nghiệp, 

chưa thực hiện được việc phát triển đoàn viên theo phương thức vận động tham gia 

công đoàn từ người lao động một cách đầy đủ. Cán bộ công đoàn tại cơ sở chủ yếu 

được sự giới thiệu tham gia của chủ sử dụng lao động nên tính đại diện cho đoàn 

vẫn còn nhiều hạn chế. Do vậy, khi tham gia đầy đủ vào các Hiệp định tự do thế hệ 

mới buộc chúng ta phải tuân thủ những quy tắc chung, trong đó có vai trò của công 

đoàn và những quy tắc đó được các bên thỏa thuận thống nhất theo một khoảng thời 

gian nhất định. Mô hình hoạt động công đoàn hiện nay sẽ gặp phải những khó khăn 

nhất định khi mô hình hoạt động theo “truyền thống” sẽ gặp phải những đối thủ 

cạnh tranh khác xuất hiện, đó là những tổ chức công đoàn khác có mục đích hoạt 

động rõ ràng hơn và mục tiêu, chức năng của các tổ chức đó có thể là chỉ tập trung 

vào bảo vệ quyền lợi của người lao động hoặc những mục đích khác mà người lao 

động có thể thấy những lợi ích trước mắt của các tổ chức đó để dịch chuyển sang, 

làm cho quy mô, số lượng đoàn viên công đoàn hiện có sẽ giảm. Đó là thách thức 

đáng kể và cần có những giải pháp để thực hiện nhằm tham gia hiệu quả các Hiệp 

định cùng với nhà nước mà vẫn bảo đảm hoạt động của tổ chức công đoàn hiện nay. 

1. Thực trạng của hoạt động công đoàn thành phố Huế 

1.1. Công tác bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp của đoàn viên, người lao 

động giai đoạn 2013 - 2017 

Công tác bảo vệ quyền, lợi ích trước hết được thể hiện trong Thỏa ước lao 

động tập thể, đó là văn bản thỏa thuận giữa tập thể người lao động và người sử dụng 
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lao động về điều kiện làm việc thông qua thương lượng23. Vì vậy, để bảo đảm cho 

hoạt động công đoàn tại cơ sở, Liên đoàn Lao động thành phố đã hướng dẫn các 

quy trình về thương lượng các nội dung hai bên quan tâm cho cơ sở. Tuy nhiên, 

công tác thương lượng và ký kết Thỏa ước Lao động tập thể được chú trọng nhưng 

tỷ lệ ký kết Thỏa ước Lao động tập thể tương đối thấp, tính đến cuối năm 2017 chỉ 

có 54 công đoàn cơ sở (CĐCS)/113 CĐCS doanh nghiệp chiếm 47,79% doanh 

nghiệp có tổ chức công đoàn ký kết Thỏa ước Lao động tập thể. 

Các doanh nghiệp trên địa bàn thành phố có quy mô tương đối nhỏ, đội ngũ 

quản lý chủ yếu là những người trong gia đình, thậm chí cán bộ công đoàn cũng là 

người thân của người sử dụng lao động. Do vậy, nhiều nội dung được thực hiện tại 

cơ sở như mức ăn ca, hỗ trợ xăng xe, mua bảo hiểm ... được nhiều doanh nghiệp 

thực hiện. 

Bảng 1. Tình hình Thỏa ước lao động tập thể giai đoạn 2013-2017 

Stt Nội dung 
Tổng số  

CĐCS 

CĐCS  

không 

hoạt 

động 

Thỏa ước  

lao động tập thể 

Đã  

ký kết 

Còn 

hiệu lực 

Số 

lượng 
% 

Số 

lượng 
% 

1 Hợp tác xã 7 1 2 28,57 1 14,29 

2 Doanh nghiệp 106 16 52 49,06 43 40,57 

Cộng 113 17 54 
 

44 
 

(Nguồn: Báo cáo Đại hội Công đoàn thành phố nhiệm kỳ 2013-2018) 

Tính bền vững khi tiến hành hướng dẫn thương lượng, ký kết Thỏa ước lao 

động tập thể theo quy định khi thành lập công đoàn cơ sở có đủ 5 lao động trở lên24 

                                            
23 Điểu 73, Bộ Luật Lao động năm 2012, trang 23 
24 Mục 12 Chương III, Hướng dẫn thi hành Điều lệ Công đoàn Việt Nam 
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hoặc từ 25 lao động trở lên25 dẫn đến hình thức trong ký kết Thỏa ước. Nhiều Thỏa 

ước lao động tập thể không có ý nghĩa khi triển khai thực hiện. Hơn nữa, khi Thỏa 

ước Lao động tập thể được ký kết xong thì hầu hết các doanh nghiệp hoặc công 

đoàn cơ sở chưa gửi cho công đoàn cấp trên để thực hiện việc giám sát. 

Ngoài số lượng ký kết Thỏa ước Lao động tập thể ít thì chất lượng các bản 

Thỏa ước Lao động tập thể còn hình thức, chưa thương lượng được nhiều nội dung 

có lợi hơn so với quy định của Luật. Do vậy, các lợi ích của đoàn viên chưa được 

bảo đảm. Các Thỏa ước Lao động có chất lượng chủ yếu tập trung ở các doanh 

nghiệp có tiềm lực về tài chính, có đội ngũ nhân lực tốt hoặc các doanh nghiệp có 

tuân thủ các tiêu chuẩn quốc tế về xuất khẩu hàng hóa. 

Bảng 2. Chất lượng Thỏa ước Lao động tập thể 

Stt Nội dung 
Tổng số  

CĐCS 

CĐCS  

không 

hoạt 

động 

Chất lượng TƯLĐTT 

Loại  

A 

Loại  

B 

Loại  

C 

Loại  

D 

Không  

xếp 

loại 

     

1 Hợp tác xã 7 1      

2 Doanh nghiệp 106 16 1 1 4 7 31 

Cộng 113 17 1 1 4 7 31 

(Nguồn: Báo cáo Đại hội Công đoàn thành phố nhiệm kỳ 2013-2018) 

Trong công tác tham gia xây dựng thang lương, bảng lương tại cơ sở, thì đa số 

các doanh nghiệp có công đoàn trực thuộc đã xây dựng thang lương, bảng lương 

theo quy định. Tuy nhiên, một trong những bất cập trong công tác tham gia xây 

dựng thang lương, bảng lương tại cơ sở cũng như công đoàn cấp trên là cán bộ công 

                                            
25 Báo cáo văn kiện trình Đại hội XIV Công đoàn tỉnh Thừa Thiên Huế, trang 18 
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đoàn chưa có kiến thức chung về tiền lương nên thường xuyên xảy ra tranh chấp lao 

động. Công tác tham gia xây dựng tiền lương tại doanh nghiệp, cán bộ công đoàn 

cơ sở ít có cơ hội tham gia hoặc không được tham gia. Từ sau khi Bộ Luật Lao 

động có hiệu lực, công tác thẩm định thang lương, bảng lương của doanh nghiệp 

được phân cấp cho các phòng Lao động – Thương binh và xã hội các địa phương, 

tuy nhiên về thủ tục xây dựng thang lương, bảng lương phải tham khảo ý kiến của 

đại diện tập thể lao động tại cơ sở nhưng khá nhiều doanh nghiệp vẫn chưa tuân thủ 

quy định này, nhất là các doanh nghiệp chưa thành lập công đoàn26. Đó là bất cập 

trong công tác quản lý lao động tại địa phương. Tình trạng nợ Bảo hiểm xã hội 

(BHXH) diễn ra khá phổ biến, tính đến 30/6/2018, số nợ tiền BHXH trên 54,6 tỷ 

đồng27. Nợ BHXH tại các doanh nghiệp trên địa bàn làm ảnh hưởng nhiều đến 

quyền lợi của đoàn viên và người lao động, đó là nguyên nhân gây ra tình trạng 

khiếu nại trong lĩnh vực lao động và đình công trên địa bàn thành phố thời gian qua. 

Chính sách về tiền thưởng tại các doanh nghiệp được một số doanh nghiệp thực 

hiện, tuy nhiên mới một số ít doanh nghiệp thực hiện cho người lao động. Mức độ 

hưởng thụ về tiền thưởng của người lao động tại các doanh nghiệp trực thuộc trên 

địa bàn chưa tạo được động lực cho người lao động. Sự tham gia của đoàn viên và 

người lao động tại các buổi hội nghị người lao động chưa mang lại hiệu quả nên 

mức tiền thưởng cũng như mức độ đánh giá hoàn thành công việc để làm căn cứ 

hưởng các khoản phúc lợi chưa phù hợp. 

Các hoạt động để lấy ý kiến tham gia các nội dung có liên quan đến quyền, lợi ích 

của đoàn viên đều thông qua hội nghị người lao động hàng năm. Qua khảo sát, kết quả 

có khoảng 35% đơn vị khối doanh nghiệp tổ chức Hội nghị người lao động, đa số các 

doanh nghiệp lồng ghép hội nghị này tại các buổi đại hội cổ đông tại doanh nghiệp. 

Phần lớn các doanh nghiệp trên địa bàn thường ít quan tâm đến hội nghị này. Đặc điểm 

của các doanh nghiệp trên địa bàn thành phố có quy mô nhỏ nên nội dung Hội nghị 

người lao động chưa được quan tâm đúng mức. Các hình thức như đối thoại, hòm thư 

góp ý ... tại doanh nghiệp chưa được thực hiện đầy đủ. 

                                            
26 Điều 93 Bộ Luật Lao động năm 2012 và Điều 13 Nghị định 43/2013/NĐ-CP quy định chi tiết thi hành 

Điều 10 của Luật Công đoàn về quyền, trách nhiệm của công đoàn trong việc đại diện, bảo vệ quyền, lợi ích 

hợp pháp, chính đáng của người lao động 
27 Báo cáo nợ BHXH 6 tháng đầu năm 2018 của Bảo hiểm xã hội Thành phố Huế 
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1.2. Công tác xã hội công đoàn 

Bên cạnh bảo vệ quyền, lợi ích của đoàn viên thông qua việc tham gia các 

chính sách có liên quan đến người lao động thì công tác xã hội công đoàn được chú 

trọng và đẩy mạnh nhằm gắn liền với lợi ích thiết thực của đoàn viên. Cụ thể, vận 

động trên 1,5 tỷ đồng để tổ chức phát thưởng, trao học bổng và trợ cấp khó khăn 

cho trên 3.968 lượt đoàn viên; vận động đoàn viên đóng góp quỹ “ Mái ấm Công 

đoàn”, đồng thời tiến hành xây dựng và sửa chữa 38 nhà mái ấm Công đoàn với tổng 

trị giá 995 triệu đồng; vận động, quyên góp và huy động nhiều nguồn lực thăm và 

tặng quà nhân dịp Tết Nguyên Đán cho hơn 964 công nhân lao động (CNLĐ) thuộc 

diện hộ nghèo, hộ cận nghèo và hộ đặc biệt khó khăn với tổng kinh phí 356 triệu 

đồng. Tổ chức thăm hỏi và động viên 25 lượt đơn vị làm việc trong đêm giao thừa, 

trao quà cho 56 trẻ em nghèo ở 02 huyện Nam Đông, A Lưới với số tiền 16,5 triệu 

đồng; phân bổ 397 suất vốn vay từ nguồn quỹ trợ vốn cho CNLĐ có hoàn cảnh khó 

khăn với số tiền hơn 3,4 tỷ đồng. Phong trào hiến máu tình nguyện cũng được đông 

đảo công nhân, viên chức, lao động (CNVC-LĐ) thành phố hưởng ứng tích cực. Qua 

5 năm vận động, có 2.473 lượt CNVC-LĐ tham gia hiến máu cứu người, vượt chỉ 

tiêu giao hàng năm28. Hoạt động chăm lo cho con của đoàn viên được thực hiện đều 

trong năm và đã huy động được tổng số tiền gần 04 tỷ đồng, đã tiến hành trao tặng 

810 suất học bổng trị giá trị 324,5 triệu đồng; khen thưởng 2194 lượt cháu học giỏi, 

đạt giải các cấp trị giá trên 1,5 tỷ đồng; thăm và tặng quà cho 166 lượt cháu khuyết tật 

trị giá 68 triệu đồng; hỗ trợ đột xuất cho 03 cháu bị bệnh hiểm nghèo là con CNVC-

LĐ không có khả năng đến trường 06 triệu đồng. Ngoài ra, từ 60% kinh phí "Ngày 

công tuổi thơ" được giữ lại cơ sở, các CĐCS đã chăm lo cho hơn 10 nghìn lượt cháu 

với số tiền trên 2,5 tỷ đồng. Nhìn chung, công tác xã hội công đoàn trên địa bàn thành 

phố thời gian qua được thực hiện kịp thời. Nguồn ngân sách dùng cho hoạt động xã 

hội chủ yếu từ vận động đóng góp từ đoàn viên. 

                                            
28 Báo cáo Đại hội Công đoàn thành phố Huế nhiệm kỳ 2018 - 2023 
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Bảng 3: Công tác xã hội công đoàn giai đoạn 2013-2017 

 

              Chỉ tiêu 

 

Năm 

Phát thưởng HSG Phát học bổng Trợ cấp khó khăn XD nhà MÂCĐ Vay vốn 

Số  

lượng 

(lượt 

người) 

Trị giá 

(Tr.đ) 

Số  

lượng 

(lượt 

người) 

Trị giá 

(Tr.đ) 

Số  

lượng 

(lượt 

người) 

Trị giá 

(Tr.đ) 
Số nhà 

Trị giá 

(Tr.đ) 

Số  

lượng 

(lượt 

người) 

Trị giá 

(Tr.đ) 

2013 316 290 128 51 123 31,9 8 135 73 700 

2014 324 172 163 78,6 95 30,5 5 140 68 680 

2015 255 138 199 67,1 166 55,2 7 180 65 800 

2016 469 235 151 61,7 207 110 4 130 70 1.400 

2017 538 350 70 33,6 220 95,5 7 170 45 900 

Tổng 1902 1185 711 292 811 323.1 31 755 321 3081.4 

(+,-) 2017/2013 222 60 -58 -17,4 97 63,6 -1 35 -28 200 

(Nguồn: Báo cáo Đại hội Công đoàn thành phố nhiệm kỳ 2013-2018) 
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1.3. Công tác tuyên truyền, giáo dục trong đoàn viên, người lao động và 

thành lập công đoàn cơ sở 

Trong giai đoạn 2017 – 2017, Liên đoàn Lao động tập trung tuyên truyền về 

Hiến pháp năm 2013, Luật Công đoàn, Luật Lao động năm 2012, Luật BHXH, Bảo 

hiểm y tế (BHYT), Bảo hiểm thất nghiệp (BHTN) và các chủ trương, Nghị quyết 

của Đảng, pháp luật của Nhà nước. Công tác tổ chức tập huấn về các chủ trương 

của Đảng, chính sách, pháp luật của nhà nước đạt trên 10.062 lượt người. Thông 

qua công tác tuyên truyền, công tác thành lập công đoàn cơ sở cũng được lồng ghép 

theo các hoạt động của công đoàn thành phố. Qua bảng 4, đã thành lập 65 CĐCS, 

phát triển mới 3.422 đoàn viên. Đến cuối năm 2017, toàn thành phố có 275 CĐCS, 

nghiệp đoàn trực thuộc với 13.894 đoàn viên/15.083 lao động (tỷ lệ đoàn viên đạt 

92,12% so với tổng số lao động). Trong giai đoạn 2013 – 2017, tổ chức trên 200 lớp 

với hơn 10.062 lượt cán bộ, đoàn viên tham gia. Mặc dù, kết quả thành lập công đoàn 

cơ sở năm 2017 tăng 71,92% so với năm 2013 nhưng tỷ lệ đoàn viên trong giai đoạn 

này có sự tụt giảm do sự biến động về lao động trên địa bàn diễn ra khá phổ biến, cũng 

như quy mô hoạt động của các doanh nghiệp tương đối nhỏ lẻ, số lượng lao động ít. 

Khi thực hiện vận động, nhiều doanh nghiệp cũng chưa ủng hộ cho việc thành lập công 

đoàn tại doanh nghiệp mình, đồng thời các doanh nghiệp ngày nay kinh doanh đa 

ngành, đa lĩnh vực và có liên quan đến nhiều cơ quan quản lý. Sự thiếu đồng bộ trong 

công tác phối hợp, công tác quản lý đoàn viên và sự đánh đồng giữa đoàn viên và 

người lao động cũng là một trong những điều kiện hạn chế để vận động gia nhập tổ 

chức công đoàn. 
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Biểu 4: Công tác xây dựng đảng và tổ chức công đoàn vững mạnh 

 

Stt 

                                   Năm  

 

Chỉ tiêu 

2013 2014 2015 2016 2017 Tổng 

2017/2013 

(+,-) % 

1 Số lao động 11.557 11.935 12.728 13.001 15.083 
 

3526 130.02 

2 Số đoàn viên 10.879 11.152 11.725 12.097 13.894 
 

3015 127.54 

3 Tổng số CĐCS 165 168 169 175 275 
 

110 166,67 

4 Thành lập CĐCS 3 7 16 24 15 65 12 71.92 

5 Phát triển đoàn viên 723 567 706 906 520 3422 -203 
 

6 Tiếp nhận CĐCS 
   

25 95 120 95 375.00 

7 Giải thể CĐCS 4 2 
 

5 4 15 0 
 

8 Sáp nhập CĐCS 
   

4 11 15 11 0.00 

9 Kiểm tra, giám sát CĐCS 37 90 74 85 116 402 79 166.06 

11 Số người được đào tạo, bồi dưỡng 59 160 141 43 105 508 46 177.97 

(Nguồn: Báo cáo Đại hội Công đoàn thành phố nhiệm kỳ 2013-2018)
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2. Đề xuất một số giải pháp để công đoàn tham gia hiệu quả vào CPTPP 

2.1. Tham gia có hiệu quả vào quá trình sửa đổi Luật có các nội dung liên 

quan đến quyền, lợi ích của đoàn viên 

Thực hiện các bước để đáp ứng yêu cầu của CPTPP thông qua quá trình hoàn 

thiện pháp luật lao động. Đảm bảo cho công tác hoàn thiện này rất cần sự tham gia 

của cán bộ công đoàn các cấp nhất là cấp cơ sở, bởi những cán bộ này là những 

người trực tiếp giải quyết các vấn đề phát sinh trong quan hệ lao động để góp phần 

sửa đổi Luật đáp ứng yêu cầu thực tiễn mới đặt ra. Trên thực tế, Nhà nước đã có 

những cải thiện đáng kể về pháp luật lao động lao động trong quá trình hội nhập. 

Trong những năm gần đây, pháp luật lao động đã điều chỉnh cơ bản để bảo vệ người 

lao động trong các quan hệ lao động phát sinh. Đồng thời với đó là sự tham gia tích 

cực của tổ chức công đoàn trong việc thương lượng, điều chỉnh mức lương tối thiểu 

tại Hội đồng Tiền lương Quốc gia. Tuy nhiên, vẫn còn nhiều hạn chế trong các quy 

định của pháp luật cụ thể là nhiều cuộc đình công do tự phát, ít được công đoàn 

khởi xướng. Công tác bảo vệ đoàn viên phải khi có phát sinh tranh chấp thì công 

đoàn cấp trên chỉ hỗ trợ CĐCS theo quy định và thực hiện bảo vệ người lao động ở 

nơi chưa thành lập công đoàn khi được sự ủy quyền của người lao động đã làm hạn 

chế vai trò của tổ chức công đoàn, nhất là vai trò của công đoàn cấp trên trực tiếp cơ 

sở. Từ đó, người lao động có cảm giác quyền lợi chưa bảo đảm và các mối quan 

tâm của người lao động chưa giải quyết được triệt để. Điều này có thể thấy rằng, 

các xung đột về quyền và lợi ích xuất phát từ quan hệ lao động tại cơ sở nhưng các 

mối quan hệ này thì cán bộ công đoàn cơ sở thường xuyên bị người sử dụng lao 

động can thiệp. Chính vì vậy, trong thời gian tới cần nâng cao vị thế pháp lý của tổ 

chức công đoàn thông qua các quy định để trao quyền cho công đoàn thực hiện 

chức năng bảo vệ quyền, lợi ích của đoàn viên một cách trực tiếp thay vì phải phối 

hợp theo cơ chế hiện nay. 

2.2. Nâng cao chất lượng hoạt động công đoàn 

Tham gia các hiệp định thương mại thế hệ mới được kỳ vọng đem lại nhiều 

lợi ích trong phát triển kinh tế của Việt Nam. So với các nền kinh tế của các thành 

viên CPTPP, về bản chất trong quan hệ thương mại, những quốc gia có nền kinh tế 

ít phát triển hơn thường gặp nhiều bất lợi trong quan hệ thương mại hoặc bị nhiều 
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chi phối, điều kiện trong quan hệ thương mại so với các quốc gia phát triển hơn. 

Quá trình sản xuất tại các địa phương hay các quốc gia tham gia hiệp định đều được 

yêu cầu cao về bảo đảm quyền con người, mà ở đây là lĩnh vực lao động và giải 

quyết tranh chấp. Nội dung này có liên quan cơ bản đến tổ chức công đoàn. Đây 

cũng là động lực của tổ chức công đoàn để tiếp tục đẩy mạnh đổi mới hoạt động 

công đoàn, đi đôi với nâng cao chất lượng cán bộ công đoàn trong tình hình mới. 

Đổi mới phương thức hoạt động công đoàn từ hình thức chỉ huy, mệnh lệnh sang 

cùng làm việc, cùng hướng dẫn cơ sở tham gia các vấn đề có liên quan đến quyền, 

lợi ích của đoàn viên. Tuyển dụng, đào tạo đội ngũ cán bộ công đoàn chuyên trách 

có trình độ chuyên môn cao, có kinh nghiệm hoạt động thực tiễn, thậm chí tăng 

cường cán bộ chuyên trách cho các công đoàn cấp dưới, nhất là ở những nơi năng 

lực cán bộ chưa đáp ứng được yêu cầu hoặc những nơi có quan hệ lao động phức 

tạp. Để giải quyết tốt các vấn đề phát sinh, đòi hỏi cán bộ công đoàn cần phải có 

kiến thức vững chắc về lĩnh vực chính sách lao động và chính sách về tiền lương. 

Bên cạnh đó, tăng cường công tác đào tạo kỹ năng cho cán bộ công đoàn cấp trên 

trực tiếp cơ sở thông qua các lớp liên kết với các tổ chức phi chính phủ hoặc thông 

qua các dự án của tổ chức công đoàn để cán bộ công đoàn có dịp trao đổi và học tập 

kinh nghiệm lẫn nhau nhằm giải quyết hiệu quả các tranh chấp lao động diễn ra tại 

địa phương; thúc đẩy vai trò của cơ quan quản lý nhà nước địa phương về lao động 

tham gia cùng công đoàn trong việc thực hiện các quy định của pháp luật lao động, 

thương lượng và ký kết thỏa ước tập thể đi vào thực chất. 

2.3. Tăng cường hiệu quả trong các chương trình đào tạo nghề cho đoàn 

viên, người lao động 

Sự tham gia vào hiệp định tự do thế hệ mới bên cạnh sự bùng nổ về cách 

mạng công nghiệp 4.0 thì các lĩnh vực sử dụng nhiều lao động sẽ chịu tác động lớn 

nhất, trong đó có lĩnh vực dệt may, da giày. Theo Tổ chức Lao động quốc tế (ILO), 

ước tính rằng “Có khoảng 86% lao động làm công ăn lương trong ngành dệt may, 

da giày của Việt Nam có thể phải đối mặt với nguy cơ cao bị tự động hoá trong 

tương lai”29. Khi người lao động mất việc do thay đổi cơ cấu và công nghệ, người 

lao động gần như bị bỏ mặc và tự tìm công việc mới là chủ yếu mặc dù đã có những 

                                            
29 Thông tấn xã Việt Nam. (2016, 14/12). Truy cập từ https://www.vietnamplus.vn/khoang-86-lao-dong-det-

may-da-giay-co-the-mat-viec-vi-tu-dong-hoa/420586.vnp 
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chính sách về đào tạo nghề, hỗ trợ tìm việc làm của Nhà nước. Tổ chức Công đoàn 

đã và đang trong quá trình tổ chức đại hội công đoàn các cấp để định hướng nhiệm 

vụ hoạt động trong dài hạn và bầu ra cơ quan lãnh đạo ở mỗi cấp, đòi hỏi một tất 

yếu rằng, bên cạnh sự nỗ lực thực hiện đầy đủ các chỉ tiêu do đại hội đề ra thì yêu 

cầu về đào tạo các kỹ năng nghề cho đoàn viên công đoàn là một nhiệm vụ qua 

trọng để hạn chế một số rủi ro sẽ gặp phải trong quá trình hội nhập cũng như biến 

những thách thức đó thành thời cơ cho tổ chức công đoàn. Ví dụ, về các hình thức 

lao động mới xuất hiện trong thời đại công nghệ, đó là: tài xế Grab, các tổ chức xích 

lô mới xuất hiện theo nhu cầu thị trường ở thành phố Huế. Vậy, họ có được điều 

chỉnh bởi Bộ Luật Lao động không? Cán bộ công đoàn tại các địa phương, thông 

qua thực tiễn hoạt động cần giúp cho tổ chức công đoàn giải đáp trong quá trình sửa 

đổi Bộ Luật Lao động. Thị trường lao động đang thanh đổi nhanh chóng trong thời 

đại công nghệ và hội nhập thì pháp luật lao động cũng cẫn phải được cập nhật và 

giải quyết do những phát sinh từ thực tiễn đặt ra. 

2.4. Đẩy mạnh công tác quản lý đoàn viên gắn với các chương trình phúc 

lợi đoàn viên 

Xây dựng hệ thống dữ liệu để quản lý cán bộ công đoàn, đoàn viên công đoàn 

tại cơ sở. Xây dựng mô hình quản lý đoàn viên bằng phương thức thu thập thông tin 

tương tự phương thức quản lý khách hàng của các doanh nghiệp bán lẻ trên thị 

trường hiện nay. Trong bối cảnh khó khăn về phương thức đổi thẻ công đoàn mới, 

Liên đoàn Lao động Thừa Thiên Huế cần mạnh dạn thí điểm mô hình này. Thông 

qua hệ thống này, có thể liên kết với các doanh nghiệp để chia sẻ về nhu cầu khách 

hàng, vừa xây dựng chính sách ưu đãi, hỗ trợ đối với đoàn viên kịp thời, đúng đối 

tượng khi gia nhập công đoàn. Phương thức này giúp quản lý đoàn viên tốt, giúp 

các cơ quan công đoàn nắm bắt được tình hình biến động đoàn viên do dịch chuyển 

lao động hoặc mất việc làm, nghỉ việc hoặc hỗ trợ pháp lý khi có đề nghị từ người 

lao động. 

Với việc chủ động hội nhập quốc tế sâu rộng, công đoàn đã có những điều 

chỉnh về hoạt động, trong đó nhấn mạnh hơn vào việc đại diện cho tiếng nói của 

người lao động thông qua thương lượng tập thể, nhưng thực tiễn vẫn có nhiều cuộc 

đình công diễn ra và tất cả đều là đình công tự phát và không do công đoàn lãnh 

đạo. Một phần nguyên nhân là công tác tuyên truyền chưa đạt được hiệu quả như 
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mong muốn, nhưng quan trọng là người lao động chưa cảm thấy yên tâm  với 

những yêu cầu, quyền lợi của họ được giải quyết và quy trình giải quyết vấn đề 

không vận hành hiệu quả do tác động của chủ doanh nghiệp khi công đoàn tham gia 

tại cơ sở. 

3. Kết luận 

Công đoàn Việt Nam được khẳng định trong Hiến pháp 2013 và có một lịch 

sử tự hào hùng trong sự nghiệp đấu tranh và bảo vệ Tổ quốc. Dưới sư lãnh đạo của 

Đảng, Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam có vai trò khuyến khích người lao động 

làm việc năng suất hơn, đóng góp cho phát triển kinh tế đất nước, đồng thời chăm lo 

cho nhu cầu văn hoá và phúc lợi ở nơi làm việc của người lao động. Tuy nhiên, với 

việc tham gia vào các Hiệp định tự do thế hệ mới thì tình hình quan hệ lao động đã 

có sự thay đổi theo kinh tế thị trường. Do vậy, các tổ chức cơ sở của Công đoàn cần 

có những thay đổi để đại diện tốt hơn cho người lao động trong nền kinh tế thị 

trường. Chẳng hạn, triển khai nhiều hơn phương thức mới để tập hợp tổ chức người 

lao động ở nhiều địa phương và ngành nghề khác nhau, nhất là những ngành nghề 

mới do phát triển kinh tế hoặc hội nhập mang lại. Thông qua phương thức này, mà 

công đoàn trở thành tổ chức người lao động, chứ không chỉ là một cơ quan hành 

chính khác ở cơ sở. Bên cạnh đó, tham gia vào các hiệp định thương mại tự do thế 

hệ mới là cơ hội Công đoàn các cấp hiện đại hoá tổ chức và chức năng nhằm đại 

diện tốt hơn cho tiếng nói của người lao động. Trước mắt là công tác quản lý hiệu 

quả đoàn viên công đoàn, có thể vận dụng như phương thức  quản lý khách hàng 

đến mua sắm ở các doanh nghiệp điện, điện tử, siêu thị ... như là một hình thức tích 

điểm mua sắm trong cách thức marketting trong doanh nghiệp. Thực hiện tốt cách 

quản lý đó gắn với chương trình phúc lợi cho đoàn viên mà tổ chức công đoàn đang 

nỗ lực triển khai sẽ góp phần làm thay đổi nhận thức của người lao động và người 

sử dụng lao động như hiện nay. 

Sự lo ngại lớn hơn cả đối với cán bộ công đoàn các cấp đó là tuân thủ nguyên 

tắc tự do liên kết, một nguyên tắc mang tính phổ quát của quan hệ lao động ở nhiều 

nước. Lo ngại đó là có cơ sở trong điều kiện thực tiễn hoạt động công đoàn hiện 

nay, đó là mô hình hoạt động công đoàn kiêm nhiệm của cán bộ công đoàn cơ sở 

hưởng lương từ doanh nghiệp, phương thức quản lý đoàn viên, sự khác biệt khi 

tham gia công đoàn giữa những lao động là đoàn viên và người lao động bình 
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thường. Dưới sự lãnh đạo của Đảng và với kinh nghiệm của Công đoàn Việt Nam 

trong công cuộc xây dựng và bảo vệ Tổ quốc, cũng như kinh nghiệm trong quan hệ 

quốc tế hiện nay, kinh nghiệm thực tiễn cho thấy rằng mối quan hệ tích cực khi hoạt 

động công đoàn hiệu quả sẽ mang lại tín hiệu tích cực hơn trong quan hệ lao động 

và góp phần ổn định chính trị - xã hội ở các địa phương. Sự ủng hộ của cả hệ thống 

chính trị cùng với sự đổi mới trong hoạt động công đoàn góp phần cùng Chính phủ 

thực hiện tốt hơn các cam kết quốc tế, góp phần xây dựng quê hương, đất nước 

giàu, đẹp. 
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THỰC TRẠNG CÔNG TÁC PHÁT TRIỂN ĐOÀN VIÊN CỦA LIÊN ĐOÀN 

LAO ĐỘNG TỈNH THỪA THIÊN HUẾ- GỢI MỞ MỘT SỐ GIẢI PHÁP KHI 

VIỆT NAM GIA NHẬP HIỆP ĐỊNH CPTPP 

Nguyễn Quốc Đạt 

Tóm tắt: 

Bài viết thông tin khái quát về công tác phát triển đoàn viên, thành lập công 

đoàn cơ sở trong các doanh nghiệp khu vực ngoài nhà nước trên địa bàn tỉnh Thừa 

Thiên Huế. Trên cơ sở, gợi mở một số giải pháp về phát triển đoàn viên khi Hiệp 

định CPTPP có hiệu lực. 

Từ khóa: Hiệp định CPTPP/ILO 87, 98/ lao động/ công đoàn/công đoàn cơ sở. 

1- Đặt vấn đề 

Phát triển đoàn viên, thành lập công đoàn cơ sở được các cấp công đoàn xác 

định là một trong những nhiệm vụ quan trọng hàng đầu của tổ chức công đoàn. Vần 

đề này ngày càng trở nên cấp thiết khi Việt Nam gia nhập CPTPP- Hiệp định 

thương mại tự do thế hệ mới, Việt Nam sẽ thực hiện các cam kết của CPTPP về lao 

động, công đoàn theo Công ước 87, Công ước 98 của tổ chức lao động quốc tế 

(ILO) về tự do thành lập công đoàn, tự do thương lượng về các vấn đề liên quan đến 

lao động, có thể xuất hiện một tổ chức công đoàn khác (tổ chức đại diện cho người 

lao động ở cơ sở) không nằm trong hệ thống Công đoàn Việt Nam sẽ xuất hiện. Do 

vậy công tác phát triển đoàn viên, thành lập công đoàn cơ sở không chỉ là nhiệm vụ 

quan trọng hàng đầu mà còn là nhiệm vụ mang tính sống còn của tổ chức Công 

đoàn. 

2- Thực trạng công tác phát triển đoàn viên trên địa bàn tỉnh 

Trong những năm qua, công tác phát triển đoàn viên, thành lập công đoàn cơ 

sở đã có nhiều chuyển biến tích cực, các cấp công đoàn ngày càng chú ý tập trung 

đầu tư thời gian và kinh phí cho công tác này. Theo báo cáo chính trị tại Đại hội 

Công đoàn tỉnh Thừa Thiên Huế lần thứ XIV, giai đoạn 2013-2018 các cấp công 

đoàn kết nạp mới được 23.578 đoàn viên (đạt tỷ lệ 117%), thành lập được 153 công 

đoàn cơ sở (đạt tỷ lệ 105%)30. Tuy nhiên, kết quả đạt được trong công tác phát triển 

đoàn viên, thành lập công đoàn cơ sở ở các doanh nghiệp khu vực ngoài Nhà nước 

                                            
 Ủy viên Ban Thường vụ- Trưởng ban Tổ chức Liên đoàn Lao động tỉnh Thừa Thiên Huế. 
30 Phụ lục thống kê số liệu hoạt động công đoàn từ năm 2013 đến năm 2017 đính kèm báo cáo chính trị tại  

Đại hội Công đoàn tỉnh lần thứ XIV, nhiệm kỳ 2013-2018. 
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vẫn còn những hạn chế nhất định, số lượng công đoàn cơ sở thành lập được còn khá 

khiêm tốn nếu đối chiếu với số lượng doanh nghiệp đang hoạt động chưa thành lập 

tổ chức công đoàn trên địa bàn tỉnh (có 4.312 doanh nghiệp/22.267 CNLĐ- số liệu 

do Ban Tổ chức Liên đoàn Lao động tỉnh khảo sát dựa trên số liệu do Cục Thuế tỉnh 

cung cấp, tính đến tháng 12/2017) và một trong những nguyên nhân dẫn đến hạn 

chế đó là: 

Thứ nhất, phương thức tập hợp người lao động mang nặng tính hành chính, 

chưa thực sự đảm bảo quyền của người lao động31. Do quyền thành lập, gia nhập và 

hoạt động công đoàn là quyền của người lao động, được pháp luật thừa nhận, tuy 

nhiên, việc quyết định có thành lập công đoàn cơ sở hay gia nhập tổ chức công đoàn 

cơ sở và hoạt động trong một tổ chức công đoàn cơ sở hay không, hoàn toàn xuất 

phát từ sự tự nguyện của người lao động. 

Theo Điều lệ Công đoàn Việt Nam, có 02 phương thức thành lập công đoàn cơ 

sở: (1) Thành lập công đoàn cơ sở theo phương thức truyền thống:  Công đoàn cấp 

trên trực tiếp cơ sở tiếp cận doanh nghiệp để tuyên truyền vận động kết nạp đoàn 

viên, thành lập công đoàn cơ sở. Sau khi hội đủ 02 điều kiện: tổ chức, doanh nghiệp 

có tư cách pháp nhân; có ít nhất 05 đoàn viên hoặc 05 người lao động có đơn tự 

nguyện gia nhập công đoàn Việt Nam32. (2) Thành lập công đoàn cơ sở theo 

phương thức mới: Công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở chỉ đóng vai trò hỗ trợ cho 

đoàn viên, người lao động tổ chức Ban vận động thành lập công đoàn cơ sở, tuyên 

truyền kết nạp đoàn viên, hướng dẫn đoàn viên, người lao động lựa chọn nhân sự 

ban chấp hành. Sau khi hội đủ các điều kiện theo quy định, tổ chức hội nghị thành 

lập công đoàn cơ sở, bầu ban chấp hành và gửi hồ sơ đề nghị công đoàn cấp trên 

trực tiếp công nhận, tổ chức hoạt động tại cơ sở. 

Qua nắm số liệu từ các cấp công đoàn, từ năm 2013 đến năm 2018 trong số 

153 công đoàn cơ sở được thành lập, chỉ có 03 đơn vị được thành lập theo phương 

pháp mới33. Việc áp dụng phương pháp truyền thống có những hạn chế sau: hành 

chính hóa công tác phát triển đoàn viên; chưa đảm bảo được quyền thành lập, gia 

                                            
31 Khoản 1- Điều 5- Luật Công đoàn năm 2012: “Người lao động là người Việt Nam làm việc trong cơ quan, 

tổ chức, doanh nghiệp có quyền thành lập, gia nhập và hoạt động công đoàn”. 
32 Điểm a- Mục 12.1- Hướng dẫn 238/HD-TLĐ, ngày 04/3/2014 thi hành Điều lệ Công đoàn Việt Nam khóa 

XI. 
33 Phụ lục thống kê số liệu hoạt động công đoàn từ năm 2013 đến năm 2017 đính kèm báo cáo chính trị tại  

Đại hội Công đoàn tỉnh lần thứ XIV, nhiệm kỳ 2013-2018. 
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nhập và hoạt động công đoàn của người lao động; Công đoàn cấp trên trực tiếp cơ 

sở thực hiện chức năng (thành lập) không đúng thẩm quyền34. Chủ doanh nghiệp là 

đối tượng quyết định sự thành - bại của toàn bộ quy trình (trong thực tế chứng 

minh, đây là đối tượng chưa bao giờ mong muốn thành lập một tổ chức công đoàn 

trong doanh nghiệp, bởi khác nhau về lợi ích); Việc lựa chọn nhân sự ban chấp hành 

lâm thời ở nhiều nơi có sự can thiệp của người sử dụng lao động (sự can thiệp này 

trong nhiều trường hợp sẽ làm sai lệch bản chất tính đại diện của ban chấp hành 

công đoàn cơ sở), vì người sử dụng lao động luôn có xu hướng giới thiệu người 

thân tín của mình nhằm mục đích hướng hoạt động công đoàn cơ sở theo hướng có 

lợi cho doanh nghiệp hơn là có lợi cho người lao động. 

Đối với phương pháp mới, tuy chỉ bước đầu tiếp cận thành lập nhưng cũng đã 

bộc lộ những hạn chế: Khó khăn trong nhận diện đoàn viên công đoàn, người lao 

động nòng cốt để hướng dẫn thành lập Ban vận động thành lập công đoàn cơ sở 

(nhiệt tình, uy tín, có năng lực tổ chức các hoạt động phong trào...); Người lao động 

ở các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh chủ yếu là lao động sinh sống tại địa phương, 

sống cùng với gia đình hoặc ở trọ cùng với người dân dàn trải trên các địa bàn. 

Trong khi đó, lực lượng cán bộ công đoàn ở các công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở 

lại rất ít nên không thể tiếp cận người lao động ở nơi họ sinh sống; Người lao động, 

đoàn viên công đoàn rất ngại hoặc không dám đứng ra để tự tổ chức thành lập ban 

vận động thành lập công đoàn cơ sở hoặc sẽ không tham gia Ban chấp hành công 

đoàn cơ sở  vì họ nghĩ rằng nếu làm như vậy sẽ đối trọng với chủ doanh nghiệp và 

sẽ ảnh hưởng đến việc làm, thu nhập của bản thân. 

Thứ hai, người lao động chưa nhận thức được một cách đầy đủ về vai trò, 

chức năng của tổ chức công đoàn nên không quan tâm đến, không tha thiết, không 

quan tâm đến việc tham gia tổ chức công đoàn hoặc người lao động (NLĐ) “đồng 

nhất” họ với đoàn viên công đoàn, vì cả đoàn viên công đoàn hay người lao động 

đều được tổ chức CĐ bảo vệ khi quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng bị xâm phạm - 

chỉ khác là người lao động phải có yêu cầu35. 

                                            
34 Khoản 3-Điều 4- Luật Công đoàn năm 2012: "CĐ cấp trên trực tiếp cơ sở là một cấp trong hệ thống tổ 

chức công đoàn, trực tiếp thực hiện quyền công nhận  công đoàn cơ sở...". 
35 Điều 17- Luật Công đoàn năm 2012. 
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Thứ ba, công tác kiểm tra thực hiện pháp luật lao động trong các doanh nghiệp 

chưa thường xuyên, vẫn tình trạng nhiều doanh nghiệp vi phạm pháp luật lao động, 

công đoàn, nhưng chưa được cơ quan nhà nước xử lý nghiêm và chưa có chế tài đủ 

mạnh để xử lý các doanh nghiệp vi phạm quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của 

NLĐ, nên việc tuyên truyền phát triển đoàn viên, bảo vệ quyền lợi của NLĐ không 

hiệu quả, làm cho NLĐ chưa tha thiết gia nhập tổ chức Công đoàn. 

Thứ tư, một số chủ doanh nghiệp tìm mọi cách để trốn tránh nghĩa vụ  tạo điều 

kiện cho NLĐ tham gia hoạt động, thành lập tổ chức công đoàn, nên tìm mọi cách 

để trốn tránh khi có cán bộ công đoàn của công đoàn cấp trên cơ sở về tuyên truyền 

vận động. Họ lấy rất nhiều lý do như: không nhận được công văn làm việc, bận làm 

ăn với đối tác, hoặc đã tạo điều kiện nhưng do người lao động không có nguyện 

vọng... Thậm chí có doanh nghiệp  trích nộp kinh phí công đoàn nhưng không muốn 

thành lập tổ chức công đoàn. Một số chủ doanh nghiệp muốn thành lập công đoàn 

cơ sở chỉ để “hợp pháp hóa” các quy định của pháp luật về lao động, công đoàn 

chứ không quan tâm đến hoạt động công đoàn (ký kết TƯLĐTT, nội quy lao 

động…). 

4- Sự tác động đối với tổ chức Công đoàn khi Việt Nam gia nhập Hiệp 

định CPTPP 

Theo điều khoản cam kết trong Hiệp định CPTPP, việc thực hiện các nội dung 

liên quan đến quyền của người lao động, tiêu chuẩn lao động, thành lập và hoạt 

động công đoàn trên cơ sở các Công ước của tổ chức lao động quốc tế và các thành 

viên tham gia phải điều chỉnh hệ thống pháp luật của quốc gia cho phù hợp. Về 

công đoàn theo Hiệp định CPTPP cần chú ý những nội dung sau: 

Thứ nhất, quyền tự do liên kết theo Công ước 98 của tổ chức lao động quốc tế, 

trong đó thừa nhận NLĐ, người sử dụng lao động (NSDLĐ) được quyền tự mình 

tham gia, thành lập, gia nhập vào tổ chức theo điều lệ của tổ chức nhằm xúc tiến và 

bảo vệ lợi ích của họ. Về quyền tự do hiệp hội, Công ước số 87 nêu nguyên tắc 

“Người lao động và người sử dụng lao động, không phân biệt dưới bất kỳ hình thức 

nào đều không phải xin phép trước mà vẫn có quyền được tổ chức và gia nhập các 

tổ chức theo sự lựa chọn của mình, với một điều kiện duy nhất là phải tuân theo 
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Điều lệ của chính tổ chức đó”36. Như vậy, quyền tự do thành lập tổ chức đại diện 

của NLĐ, theo ILO bao gồm quyền được thành lập, gia nhập tổ chức công đoàn 

theo sự lựa chọn của NLĐ. Điều này có nghĩa là, NLĐ có thể thành lập một hoặc 

nhiều công đoàn khác nhau trong một cơ sở lao động. Trên cơ sở đó, những NLĐ 

khác có quyền tự do lựa chọn tham gia công đoàn này, hay công đoàn khác để bảo 

vệ lợi ích của mình tốt nhất. Ngoài quyền cá nhân của NLĐ, Công ước số 87 còn 

cho phép các tổ chức của NLĐ và của NSDLĐ có quyền ban hành điều lệ, những 

quy tắc quản lý, tự do bầu các đại diện, tổ chức việc điều hành hoạt động và soạn 

thảo chương trình của mình. Đồng thời nghiêm cấm các cơ quan có thẩm quyền có 

sự can thiệp mang tính chất hạn chế quyền đó, hoặc cản trở việc thi hành hợp pháp 

quyền đó. Công ước số 87 cũng bảo vệ các tổ chức của NLĐ và NSDLĐ trước bất 

kỳ sự can thiệp nào của các cơ quan hành chính và quy định các tổ chức của NLĐ 

và của NSDLĐ có quyền thành lập các liên đoàn, tổng liên đoàn, và mọi tổ chức, 

liên đoàn hoặc tổng liên đoàn đều có quyền gia nhập, có quyền liên kết với các tổ 

chức quốc tế của NLĐ và NSDLĐ37. 

Thứ hai, bảo đảm cho quyền tự do hiệp hội được thực hiện một cách triệt để, 

Công ước số 98 của ILO quy định “Những người lao động phải được hưởng sự bảo 

vệ thích đáng trước mọi hành vi phân biệt đối xử nhằm xâm phạm đến quyền tự do 

công đoàn trong lĩnh vực lao động”. Quy định này được xem như là quy định nhằm 

phát triển cụ thể hóa các nguyên tắc và quy định của Công ước số 87 về quyền tự do 

công đoàn. Đồng thời yêu cầu các quốc gia thành viên phải có những biện pháp phù 

hợp với điều kiện quốc gia để khuyến khích và xúc tiến việc triển khai và sử dụng 

hoàn tất các thể thức thương lượng tự nguyện giữa một bên là NSDLĐ và tổ chức 

của NSDLĐ với một bên là tổ chức của NLĐ, nhằm quy định những điều khoản và 

điều kiện về sử dụng lao động bằng thỏa ước lao động tập thể. Mức độ áp dụng 

những bảo đảm nêu trong Công ước này cho các lực lượng vũ trang hoặc cho cảnh 

sát do pháp luật quốc gia quy định38. 

Công ước 87 và Công ước 89 đã xác định một cách rõ ràng nghĩa vụ của các 

quốc gia thành viên trong việc bảo đảm các nguyên tắc tự do công đoàn, nhằm bảo 

                                            
36 Điều 2 -Công ước 87 của Tổ chức Lao động Quốc tế năm 1948. 
37  Điều 3, Điều 4, Điều 5- - Công ước số 87 của Tổ chức Lao động Quốc tế năm 1948. 
38  Điều 4 và Khoản 1-Điều 5-Công ước số 98 của Tổ chức Lao động Quốc tế năm 1951. 
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đảm quyền tham gia, thành lập công đoàn của NLĐ. Theo nhận định của các nhà 

nghiên cứu, điều này dẫn đến việc Việt Nam sẽ phải đối mặt với một số vấn đề về 

lao động –công đoàn: 

Thứ nhất, Việt Nam sẽ phải đối mặt về sức ép về sửa đổi pháp luật lao động, 

công đoàn cho phù hợp với các tiêu chuẩn lao động quốc tế trước khi Hiệp định 

CPTPP có hiệu lực để thực thi. Các nội dung pháp luật sẽ phải điều chỉnh gồm: 

quyền tự do thành lập hoặc gia nhập tổ chức công đoàn theo sự lựa chọn của người 

laao động, tự chủ trong hoạt động công đoàn, người lao động được lựa chọn đại 

diện cho mình ở những nơi không có công đoàn, dân chủ trong bầu cán bộ công 

đoàn, không bị người sử dụng lao động can thiệp vào hoạt động công đoàn, quyền 

đình công... 

Thứ hai, Việt Nam sẽ phải chịu sức ép về thực thi các điều khoản lao động khi 

CPTPP được ký kết: Để được hưởng các lợi ích các lợi ích của Hiệp định này, Việt 

Nam sẽ phải đảm bảo thực thi các cam kết về tiêu chuẩn lao động. Cơ chế tác động 

thực thi các cam kết bao gồm cơ chế giải quyết tranh chấp, cơ chế giải quyết khiếu 

nại, cơ chế hợp tác, cơ chế giám sát thực thi của hiệp định. Tất nhiên, thực thi các 

cam kết của hiệp định là một quá trình, với từng bước cụ thể và sẽ phải qua một giai 

đoạn. Sau đó, nếu Việt Nam không có tiến triển rõ rệt thì có thể phải chịu mất các 

lợi ích thương mại hoặc bị trừng phạt thương mại theo các quy định của hiệp định. 

Điều này sẽ ảnh hưởng đến hình ảnh, uy tín của Việt Nam trên trường quốc tế. 

Thứ ba, Việt Nam sẽ bị sức ép về cải thiện quy định pháp luật quốc gia và tình 

hình lao động cho phù hợp với các tiêu chuẩn lao động quốc tế khác đã nêu trong 

hiệp định như: lao động trẻ em, lao động cưỡng bức, phân biệt đối xử về việc làm 

và nghề nghiệp. 

4- Gợi mở một số giải pháp thực hiện công tác phát triển đoàn viên 

4.1- Đổi mới phương thức tập hợp người lao động 

Thứ nhất, thực hiện phương thức và thành lập công đoàn theo hướng bảo đảm 

quyền tự do công đoàn của người lao động, bảo đảm việc thành lập công đoàn cơ sở 

thực sự của người lao động, do người lao động, vì người lao động và có trách nhiệm 

với người lao động. Việc thành lập công đoàn cần phải đảm bảo yêu cầu cốt lõi 

như: người lao động là chủ thể vận động phát triển đoàn viên, lựa chọn bầu ban vận 

động, bầu ban chấp hành, thành lập công đoàn cơ sở và lựa chọn công đoàn cấp trên 



55 

 

trực tiếp; người sử dụng lao động có nghĩa vụ tôn trọng, tạo điều kiện và không can 

thiệp vào quá trình thành lập công đoàn cơ sở, nhân sự ban chấp hành; sự hỗ trợ 

trực tiếp của công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở. 

Thứ hai, đổi mới quy trình lựa chọn, bầu cử cán bộ công đoàn ở cơ sở theo 

hướng bảo đảm thực sự quyền lựa chọn của người lao động và không có sự can 

thiệp của người sử dụng lao động trong quá trình chuẩn bị nhân sự của ban chấp 

hành công đoàn cơ sở. Thực hiện đúng quy trình, nguyên tắc bầu chọn/chỉ định ban 

chấp hành, thành lập công đoàn cơ sở; tăng tỷ lệ lao động trực tiếp tham gia vào ban 

chấp hành; giảm tỷ lệ tham gia vào ban chấp hành công đoàn cơ sở và làm lãnh đạo 

công đoàn cơ sở đối với những người có lợi ích chịu ảnh hưởng của người sử dụng 

lao động, lao động gián tiếp, những người tham gia quản lý, điều hành... 

Thứ ba, đối với những đơn vị, doanh nghiệp có đông công nhân lao động 

(doanh nghiệp có số lượng NLĐ có thể kết nạp từ 1.000 đoàn viên trở lên) trong 

quá trình lựa chọn nhân sự đối với chức danh chủ tịch công đoàn cơ sở, nếu chưa có 

nhân sự đảm bảo các điều kiện, tiêu chuẩn thì công đoàn cấp trên trực tiếp có thể 

giới thiệu cán bộ chuyên trách (có năng lực và kỹ năng chỉ đạo, hướng dẫn hoạt 

động đối với cơ sở) để đoàn viên tại doanh nghiệp bầu trực tiếp chủ tịch công đoàn 

cơ sở hoặc lấy ý kiến tín nhiệm để chỉ định. Sau khi công đoàn cơ sở hoạt động đi 

vào nền nếp, ổn định, sẽ bổ sung thay thế nhân sự tại cơ sở theo hình thức kiêm 

nhiệm. 

Thứ tư, tổ chức các hoạt động chăm lo lợi ích thiết thực, lấy lợi ích làm điểm 

tập hợp thu hút người lao động đến với tổ chức công đoàn; từng bước làm rõ sự 

khác nhau giữa người lao động là đoàn viên và người lao động chưa phải là đoàn 

viên công đoàn. Trong tổ chức các hoạt động cần xác định những nhiệm vụ trọng 

tâm để ưu tiên thực hiện: tập trung triển khai các hoạt động bảo vệ quyền, lợi ích 

hợp pháp, chính đáng của người lao động, làm cơ sở thuyết phục người lao động 

chưa là đoàn viên tham gia tổ chức CĐ. Giảm bớt những hoạt động không có liên 

quan trực tiếp đến quan hệ lao động. 

4.2- Mở rộng đối tượng kết nạp đoàn viên 

Thứ nhất, theo các nhà nghiên cứu, khi Việt Nam gia nhập Hiệp định CPTPP, 

các thể chế và quan hệ kinh tế của Việt Nam sẽ tiếp tục chuyển mạnh theo xu 
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hướng của cơ chế thị trường, bao gồm cả quan hệ lao động. Ngưởi lao động và quan 

hệ lao động trong khu vực kinh tế ngoài nhà nước sẽ tiếp tục phát triển mạnh chiếm 

tỷ trọng chủ yếu. Các hình thức sử dụng lao động ngày càng phát triển đa dạng, linh 

hoạt theo nhu cầu của thị trường, trong đó, đáng chú ý là các hình thức mới của 

quan hệ việc làm như lao động cho thuê lại, lao động bán thời gian, lao động làm 

thuê tại gia đình....39 Những hình thức mới của quan hệ việc làm cũng đã được tác 

động lớn đối với hệ thống quan hệ lao động nói chung và tổ chức hoạt động công 

đoàn nói viên. Vì vậy, hoạt động của Công đoàn Việt Nam cần phải chuyển mạnh 

sang khu vực ngoài nhà nước và từng bước mở rộng sang khu vực phi chính thức, 

đồng thời mở rộng đối tượng kết nạp đoàn viên đối với lao động cho thuê lại, lao 

động bán thời gian, lao động làm thuê tại gia đình... 

Thứ hai, đối với nhóm lao động quản lý, điều hành trong doanh nghiệp40, cần 

có các hình thức tổ chức hoạt động công đoàn hoặc quy định sự tham gia, quyền 

hạn hợp lý khi tham gia ban chấp hành công đoàn cơ sở. Điều này có thể khó chấp 

nhận trong thời gian trước mắt khi mà tính “quần chúng” hoạt động công đoàn có 

thể bị ảnh hưởng, những nếu chúng ta không tập hợp thì dự báo sẽ có tổ chức công 

đoàn khác (không thuộc công đoàn Việt Nam) có thể thành lập để thu hút các đối 

tượng này vì họ có những vướng mắc trong quan hệ lao động cũng như nguyện 

vọng, nhu cầu đại diện khác khá nhiều so với đại đa số các nhóm lao động trực tiếp 

khác trong doanh nghiệp. 

Thứ ba, nghiên cứu mở rộng đối tượng kết nạp đoàn viên đối với lao động là 

người nước ngoài tại Việt Nam; lao động Việt Nam ở nước ngoài và thành lập các 

tổ chức trực thuộc Công đoàn Việt Nam tương ứng với các đối tượng trên. 

4.3- Tăng cường công tác điều hành, đào tạo, bồi dưỡng cán bộ công đoàn 

theo hướng chuyên nghiệp 

Thứ nhất, đẩy mạnh việc xây dựng năng lực sử dụng và ứng dụng công nghệ 

thông tin trong công tác lãnh đạo điều hành, chỉ đạo thực hiện nhiệm vụ giữa Liên 

                                            
39 Vũ Mạnh Tiến, Dự báo tác động tới việc làm, quan hệ lao động và hoạt động công đoàn khi Việt Nam gia 

nhập các hiệp định tự do, NXB Lao động năm 2015. 
40 Điểm b- Mục 1.2- Hướng dẫn 238/HD-TLĐ thi hành Điều lệ CĐVN khóa XI quy định “.... ; người được 

ủy quyền quản lý doanh nghiệp hoặc ký hợp đồng lao động với người lao động trong doanh nghiệp thuộc khu 

vực ngoài nhà nước, khu vực có vốn đầu tư nước ngoài, bao gồm: phó chủ tịch hội đồng quản trị, phó tổng 

giám đốc, phó giám đốc, giá đốc nhân sự” là đối tượng không kết nạp vào tổ chức công đoàn. 

Commented [L7]: Hiện nay công đoàn khu vực FDI thuộc khu 

vực nào? Tổng LĐLĐVN đã chia khu vực  doanh nghiệp ngoài nhà 
nước và  doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài (FDI). 



57 

 

đoàn Lao động tỉnh với các công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở, công đoàn cơ sở trực 

thuộc và giữa công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở và công đoàn cơ sở với đoàn viên, 

người lao động và cả nơi chưa thành lập công đoàn cơ sở. 

Thứ hai, đổi mới công tác tiếp nhận, tuyển dụng cán bộ công đoàn. Thực hiện 

quy hoạch cán bộ theo hướng “động” và “mở” gắn với vị trí việc làm, đảm bảo tính 

liên thông; gắn quy hoạch và đào tạo, bồi dưỡng cán bộ; ưu tiên quy hoạch cán bộ 

đạt chuẩn, trải qua hoạt động phong trào công nhân và hoạt động công đoàn. Thực 

hiện luân chuyển cán bộ công đoàn; chú trọng nguồn cán bộ trẻ, cán bộ nữ có triển 

vọng, được rèn luyện thực tiễn để chuẩn bị giới thiệu bầu cử, bổ nhiệm vào các 

chức vụ lãnh đạo quản lý cao hơn theo yêu cầu. 

Thứ ba, yêu cầu mỗi cán bộ tự học tập, tu dưỡng nâng cao trình độ; tiếp tục bố 

trí, cử cán bộ đi học tập nâng cao kiến thức về luật, tài chính, ngoại ngữ, về nghiệp 

vụ hoạt động công đoàn và các kỹ năng giao tiếp, đối thoại và thương lượng với 

người sử dụng lao động, đoàn viên, người lao động. Trong đó cần xác định là cán 

bộ chuyên trách công đoàn phải có nghiệp vụ về pháp luật lao động, công đoàn để 

thực hiện tốt công tác đại diện bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng cho 

người lao động. 

Thứ tư, mở các lớp tập huấn, phổ biến về kỹ năng, nghiệp vụ hoạt động công 

đoàn cho cán bộ công đoàn các cấp. Hình thức tập huấn, bồi dưỡng không chỉ là tập 

trung dài ngày mà cần mở rộng ra các khóa ngắn ngày, phát tài liệu: văn bản, tài 

liệu điện tử, các clip video... Bên cạnh đó, cần phối hợp với các Trường Đại học 

Luật, Trường Đại học Kinh tế, Trường Đại học Công đoàn.... để mở các lớp bồi 

dưỡng chuyên ngành, các chương trình bổ sung cho cán bộ công đoàn. 

5- Kết luận 

Việc đổi mới phương thức phát triển đoàn viên, thành lập công đoàn cơ sở cần 

phải có nhiều giải pháp cụ thể, đồng bộ và là nhiệm vụ của các cấp công đoàn từ 

Trung ương đến cơ sở, trong đó giải pháp quan trọng có tính quyết định đó là phải 

thay đổi nhận thức và thói quen của cán bộ công đoàn các cấp để theo kịp với sự 

phát triển của phong trào CNVCLĐ và hoạt động công đoàn trong thời kỳ hội nhập 

quốc tế. 
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HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT VỀ QUYỀN TỰ DO LIÊN KẾT VÀ 

THƯƠNG LƯỢNG TẬP THỂ CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG KHI THỰC 

THI HIỆP ĐỊNH ĐỐI TÁC TOÀN DIỆN VÀ TIẾN BỘ XUYÊN THÁI 

BÌNH DƯƠNG (CPTPP) 

Đào Mộng Điệp 

Tóm tắt: 

Quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể được xem là một nhóm quyền 

giữ vai trò quan trọng của người lao động trong quan hệ lao động. Với tư cách là 

một nhóm quyền về kinh tế xã hội và văn hóa được quy định trong hành lang pháp 

lý quốc tế, quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể được pháp luật các quốc gia 

ghi nhận và bảo đảm thực hiện. Về cơ bản, pháp luật lao động Việt Nam về quyền 

tự do liên kết và thương lượng tập thể vẫn còn nhiều điểm chưa đáp ứng được các 

tiêu chuẩn lao động quốc tế. Đặc biệt, trong giai đoạn hiện nay, để thực thi Hiệp 

định CPTPP, Việt Nam cần hoàn thiện hành lang pháp lý điều chỉnh về vấn đề này. 

Từ khóa: Hiệp định CPTPP, quyền tự do liên kết, thương lượng tập thể, pháp 

luật, lao động. 

1. Pháp luật lao động Việt Nam về quyền tự do liên kết và thương lượng 

tập thể 

1.1 Quy định về quyền tự do liên kết 

Quyền tự do liên kết hay quyền tổ chức là một loại quyền đặc biệt của người 

lao động. Quyền này được xem là nhu cầu lợi ích tự nhiên mang tính khách quan 

gắn liền với người lao động. Quyền tự do liên kết là loại quyền phát sinh, gắn liền 

với quan hệ lao động nhằm cân bằng vị thế của tập thể lao động và người sử dụng 

lao động. 

Về cơ bản, pháp luật lao động Việt Nam quy định quyền tự do liên kết của 

người lao động dưới các góc độ sau: 

Thứ nhất, thừa nhận quyền tự do liên kết là một loại quyền gắn liền với người 

lao động khi tham gia vào quan hệ lao động. 

                                            
 TS., Trưởng Khoa Luật Kinh tế, Trường Đại học Luật, Đại học Huế 
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Theo đó, người lao động được quyền tự nguyện thành lập và gia nhập hoạt 

động của tổ chức công đoàn Việt Nam. Pháp luật ghi nhận chủ thể có quyền thành 

lập tổ chức công đoàn bao gồm: “Người lao động là người Việt Nam làm việc trong 

các cơ quan, tổ chức doanh nghiệp có quyền thành lập, gia nhập và hoạt động công 

đoàn”41. 

Thứ hai, pháp luật quy định về nguyên tắc tổ chức và hoạt động của tổ chức 

công đoàn. 

Tổ chức công đoàn được thành lập trên cơ sở tự nguyện, tổ chức và hoạt động 

theo nguyên tắc tập trung dân chủ. Công đoàn được tổ chức và hoạt động theo Điều 

lệ Công đoàn Việt Nam, phù hợp với đường lối, chủ trương, chính sách của Đảng 

và pháp luật của Nhà nước. Tổ chức công đoàn có cơ cấu gồm: Tổng Liên đoàn Lao 

động Việt Nam và công đoàn các cấp theo quy định của Điều lệ Công đoàn Việt 

Nam. Công đoàn cơ sở được tổ chức trong cơ quan nhà nước, tổ chức chính trị, tổ 

chức chính trị - xã hội, tổ chức chính trị xã hội - nghề nghiệp, tổ chức xã hội - nghề 

nghiệp, đơn vị, doanh nghiệp, tổ chức khác có sử dụng lao động theo quy định của 

pháp luật về lao động, cơ quan, tổ chức nước ngoài, tổ chức quốc tế hoạt động trên 

lãnh thổ Việt Nam. 

Thứ ba, pháp luật quy định các hình thức đại diện của tổ chức công đoàn và 

vai trò của tổ chức công đoàn cơ sở cũng như vai trò của công đoàn cấp trên cơ sở 

trong việc xúc tiến thành lập tổ chức đại diện lao động. 

Thứ tư, pháp luật quy định mối quan hệ của tổ chức công đoàn với người sử 

dụng lao động và Nhà nước. Trong đó, pháp luật quy định trách nhiệm của người sử 

dụng lao động đối với tổ chức công đoàn trong các hoạt động sau: 

i) Thừa nhận và tạo điều kiện thuận lợi để công đoàn hoạt động42; 

ii) Quy định về trách nhiệm của người sử dụng lao động trong hoạt động công 

đoàn43; 

                                            
41 Khoản 1, Điều 5, Luật Công đoàn 
42 Điều 189 Bộ luật lao động  
43 Điều 192. Trách nhiệm của người sử dụng lao động đối với tổ chức công đoàn 

1. Tạo điều kiện thuận lợi cho người lao động thành lập, gia nhập và hoạt động công đoàn.  

2. Phối hợp và tạo điều kiện thuận lợi cho công đoàn cấp trên cơ sở tuyên truyền, vận động phát triển đoàn 

viên, thành lập công đoàn cơ sở, bố trí cán bộ công đoàn chuyên trách tại doanh nghiệp, cơ quan, tổ chức. 

3. Bảo đảm các điều kiện để công đoàn cơ sở hoạt động theo quy định tại Điều 193 của Bộ luật này. 
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iii) Quy định về việc đảm bảo các điều kiện để tổ chức công đoàn cơ sở hoạt 

động44. 

Nhìn chung các quy định của Bộ luật lao động và Luật Công đoàn về quyền tự 

do liên kết của người lao động đã có những kế thừa của các văn bản pháp luật trước 

đó và bổ sung những điểm mới theo hướng bảo đảm vai trò của tổ chức công đoàn 

trong thực thi chức năng đại diện và bảo vệ quyền lợi ích hợp pháp, chính đáng của 

người lao động. Tuy nhiên, để thực thi Hiệp định CPTPP, pháp luật lao động Việt 

Nam về quyền tự do liên kết còn có những điểm cần xem xét lại như sau: 

Thứ nhất, pháp luật lao động Việt Nam đã thu hẹp quyền thành lập tổ chức 

công đoàn của người lao động. 

Trong các Tiêu chuẩn lao động quốc tế, quyền công đoàn được ghi nhận cho 

phép “Tất cả mọi người đều có quyền, cùng với người khác thành lập các công 

đoàn hay gia nhập vào các công đoàn để bảo vệ lợi ích của mình”45. Vấn đề này 

cũng được điều chỉnh trong Công ước 66 về các quyền kinh tế xã hội và văn hóa46 

và Công ước 66 về các quyền dân sự chính trị47. 

Tuy nhiên, pháp luật lao động Việt Nam không thừa nhận quyền tự do liên kết 

đối với người lao động nước ngoài. Điều này lý giải bởi: “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)…”48. 

                                                                                                                                    
4. Phối hợp với công đoàn cơ sở xây dựng và thực hiện quy chế dân chủ, quy chế phối hợp hoạt động phù 

hợp với chức năng, nhiệm vụ của mỗi bên.  

5. Tham khảo ý kiến Ban chấp hành công đoàn cơ sở trước khi ban hành các quy định có liên quan đến quyền, nghĩa 

vụ, chế độ chính sách đối với người lao động. 

6. Khi người lao động là cán bộ công đoàn không chuyên trách đang trong nhiệm kỳ công đoàn mà hết hạn 

hợp đồng lao động thì được gia hạn hợp đồng lao động đã giao kết đến hết nhiệm kỳ. 

7. Khi người sử dụng lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động, chuyển làm công việc khác, kỷ luật 

sa thải đối với người lao động là cán bộ công đoàn không chuyên trách thì phải thỏa thuận bằng văn bản với 

Ban chấp hành công đoàn cơ sở hoặc Ban chấp hành cấp trên trực tiếp cơ sở.  

 
44 Điều 22 Luật Công đoàn, Điều 192 Bộ luật Lao động 
45 Khoản 4 Điều 23 Tuyên ngôn thế giới về nhân quyền năm 1948 
46 Điều 8 Công ước 66 về các quyền kinh tế xã hội và văn hóa 
47 Điều 21, Điều 22, Công ước 66 về các quyền dân sự chính trị 
48 Điều 1 Luật Công đoàn  
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Tổ chức công đoàn Việt Nam là tổ chức nằm trong hệ thống chính trị của Nhà 

nước Việt Nam, vừa mang tính chính trị vừa mang tính quần chúng thực hiện chức 

năng đại diện và bảo vệ quyền lợi của người lao động khi tham gia vào quan hệ lao 

động. 

Tuy nhiên, việc hạn chế người lao động nước ngoài được thực thi quyền tự do 

liên kết trong hành lang pháp lý quốc gia là một sự mâu thuẫn với Hiệp định 

CPTPP. Điều này cho thấy sự không tương thích của pháp luật lao động Việt Nam 

với hệ thống pháp luật các quốc gia khác trên thế giới như Chi Lê (Điều 365, Luật 

Lao động 1976); Achentina (Luật Lao động 1975); Nga (Điều 2, Luật Công đoàn); 

Trung Quốc (Điều 3, Luật Công đoàn); Campuchia (Điều 270, Luật Lao động)49 và 

các yêu cầu đặt ra của Hiệp định CPTPP. Ngoài ra, việc không thừa nhận người 

nước ngoài có quyền công đoàn cho thấy sự không bình đẳng về quyền của người 

lao động khi tham gia quan hệ lao động. 

Thứ hai, thừa nhận trong hành lang pháp lý quốc gia một tổ chức công đoàn 

duy nhất trực thuộc Tổng liên đoàn lao động Việt Nam. 

Điều này chưa có sự phù hợp với các Tiêu chuẩn lao động quốc tế và Hiệp 

định CPTPP. Hiệp định CPTPP thừa nhận:“Quyền của các công đoàn được hoạt 

động tự do”50 và “Mọi người có quyền tự do lập hội với những người khác”. Ngoài 

ra, hành lang pháp lý quốc tế cũng ghi nhận: “Mọi người có quyền tự do thành lập 

các công đoàn, các liên hiệp công đoàn quốc gia và quyền hợp thành liên đoàn, 

tổng liên đoàn”51. 

Theo yêu cầu của Hiệp định CPTPP, các quốc gia thực hiện tất cả các tiêu 

chuẩn lao động quốc tế theo tuyên bố của Tổ chức lao động Quốc tế về những 

nguyên tắc và quyền cơ bản tại nơi làm việc năm 1998. 

“Mỗi bên phải thông qua và duy trì trong các quy chế và quy định của mình 

các quyền dưới đây như được nêu trong Tuyên bố ILO: 

a) Quyền tự do liên kết và công nhận hiệu quả thương lượng tập thể”52; Hiệp 

định CPTPP cũng ghi nhận thời gian không áp dụng trừng phạt thương mại là 5 

                                            
49 Đào Mộng Điệp, (2015), Đại diện lao động và pháp luật về đại diện lao động Những vấn đề lý luận vfa 

thực tiễn ở Việt Nam, NXB Tư pháp, tr.118 
50 Điều 5 Công ước 87 về quyền tự do liên kết  
51 Điều 22 Công ước 66 về quyền dân sự chính trị  
52 Điều 19.3 Hiệp định CPTPP  
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năm kể từ ngày Hiệp định CPTPP có hiệu lực đối với việc thành lập tổ chức công 

đoàn độc lập; thời gian không trừng phạt thương mại là 7 năm kể từ ngày Hiệp định 

CPTPP có hiệu lực đối với nghĩa vụ cho phép các tổ chức của người lao động tại cơ 

sở được phép liên kết với nhau. 

Việc chỉ thừa nhận một tổ chức công đoàn duy nhất theo pháp luật hiện hành 

cho thấy các vấn đề sau: 

Một là, tổ chức công đoàn chưa phát huy được hết nội lực khi tham gia vào 

quan hệ lao động để thực hiện vai trò đại diện và bảo vệ quyền lợi cho tập thể lao 

động. Tổ chức công đoàn chưa thể “vượt qua chính mình”, thiếu đi tính cạnh tranh 

trong tổ chức và hoạt động. 

Hai là, chưa đa dạng hóa các loại hình tổ chức đại diện để người lao động 

được quyền lựa chọn cho mình một tổ chức phù hợp trong quá trình đại diện tại 

doanh nghiệp. 

Ba là, hiện nay, pháp luật cũng đã thừa nhận tổ chức công đoàn cấp trên trực 

tiếp cơ sở được quyền đại diện cho tập thể lao động những nơi doanh nghiệp không 

thành lập tổ chức công đoàn cơ sở. 

Tuy nhiên, tổ chức công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở là một tổ chức được nhà 

nước trao quyền, nhân lực để bảo đảm thực thi vai trò đại diện tập thể lao động với 

số lượng các doanh nghiệp đóng trên địa bàn chưa tương xứng. Chính vì vậy, vai 

trò đại diện của tổ chức công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở mặc dù đã được quy định 

nhưng thực thi chưa hiệu quả trên thực tế. 

Thứ ba, theo yêu cầu của Hiệp định CPTPP,  tổ chức công đoàn hoạt động 

độc lập. 

Tính độc lập của tổ chức công đoàn thể hiện trên phương diện độc lập về cơ 

cấu tổ chức và độc lập về phương thức hoạt động cũng như vấn đề về tài chính. 

Hiệp định CPTPP ghi nhận thông qua Tuyên bố của Tổ chức Lao động Quốc tế: 

“Các cơ quan có thẩm quyền phải tránh mọi sự can thiệp có tính chất hạn chế 

quyền đó hoặc cản trở việc thi hành hợp pháp quyền đó” và “Các tổ chức của 

người lao động không thể bị bất cứ một cơ quan hành chính nào buộc phải giải tán 

hoặc đình chỉ”53. 

                                            
53 Công ước 87 về quyền tự do liên kết  
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Ngoài ra, Hiệp định CPTPP cũng ghi nhận: “Khi một doanh nghiệp có cả 

những đại diện công đoàn và những đại diện được bầu ra thì phải có những biện 

pháp thích hợp, mỗi khi cần thiết, để bảo đảm rằng sự có mặt của các đại diện được 

bầu không được dùng để làm suy yếu vị trí của các công đoàn hoặc của các tổ chức 

đại diện lao động của họ và để khuyến khích sự hợp tác trong mọi vấn đề thích 

đáng giữa một bên là các đại diện được bầu và một bên là các cơ quan hữu quan và 

các đại diện của họ”54. 

Tuy nhiên, pháp luật lao động hiện hành lại chưa tương thích với các yêu cầu 

đặt ra trong Hiệp định CPTPP. Theo đó, tổ chức công đoàn Việt Nam hoạt động 

tuân theo Điều lệ riêng. Mặc dù vậy, vấn đề tài chính của tổ chức công đoàn gồm 

các nguồn thu từ: i) Đoàn phí công đoàn do đoàn viên công đoàn đóng theo quy 

định của Điều lệ Công đoàn Việt Nam; ii) Kinh phí công đoàn do cơ quan, tổ chức, 

doanh nghiệp đóng bằng 2% quỹ tiền lương làm căn cứ đóng bảo hiểm xã hội cho 

người lao động; iii) Ngân sách nhà nước cấp hỗ trợ; iv) Nguồn thu khác từ hoạt 

động văn hóa, thể thao, hoạt động kinh tế của Công đoàn; từ đề án, dự án do Nhà 

nước giao; từ viện trợ, tài trợ của tổ chức, cá nhân trong nước và nước ngoài. Chính 

vì sự lệ thuộc về tài chính của tổ chức công đoàn vào người sử dụng lao động có 

ảnh hưởng đến tính độc lập trong tổ chức và hoạt động khi công đoàn tham gia vào 

quan hệ lao động. 

1.2 Quy định về quyền thương lượng tập thể lao động 

Thương lượng tập thể là một nhóm quyền không thể thiếu của tập thể lao động 

khi tham gia vào quan hệ lao động. Quyền thương lượng tập thể là nhóm quyền 

phản ánh tiếng nói của tập thể lao động, thể hiện vai trò của tổ chức công đoàn cũng 

như tập thể lao động trong mối quan hệ với người sử dụng lao động. 

Pháp luật lao động đã tạo lập một hành lang pháp lý quy định về thương lượng 

và thỏa ước lao động tập thể. Theo đó, lần đầu tiên trong Bộ luật lao động 2012 ghi 

nhận mục đích của thương lượng tập thể55; Nguyên tắc của thương lượng tập thể56; 

                                            
54 Điều 5, Công ước 135 năm 1971 về những đại diện người lao động trong doanh nghiệp 
55 Điều 66 Bộ luật lao động  
56 Điều 67 Bộ luật lao động  
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Quyền yêu cầu thương lượng57; Đại diện thương lượng58; Nội dung thương lượng; 

Quy trình thương lượng tập thể59. 

Ngoài ra, pháp luật cũng ghi nhận khá chi tiết và cụ thể các vấn đề liên quan 

đến thỏa ước lao động tập thể doanh nghiệp và thỏa ước lao động tập thể cấp ngành, 

các nội dung liên quan đến chủ thể tham gia thương lượng và ký kết thỏa ước lao 

động tập thể doanh nghiệp và cấp ngành, trình tự ký kết thỏa ước lao động tập thể 

cấp doanh nghiệp và cấp ngành; các vấn đề liên quan đến hiệu lực và thực thi thỏa 

ước lao động tập thể cấp doanh nghiệp và cấp ngành. (Quy định từ Điều 73 đến 

Điều 89 Bộ luật lao động). 

Nhìn chung, pháp luật hiện hành đã thiết lập hành lang pháp lý tương đối vững 

chắc để tập thể lao động, đại diện tập thể lao động và người sử dụng lao động thực 

hiện việc thương lượng tập thể một cách hiệu quả. 

Thứ nhất, thừa nhận và cho phép tập thể lao động và người sử dụng lao động 

được quyền tự do linh hoạt trong thương lượng tập thể và ký kết thỏa ước lao động 

tập thể. 

Thứ hai, mở rộng và đa dạng hóa các hình thức thương lượng tập thể để bảo 

đảm việc xây dựng quan hệ lao động hài hòa, ổn định, bền vững, giải quyết tốt 

những mầm mống tranh chấp xảy ra trong tương lai giữa tập thể lao động và người 

sử dụng lao động. 

Thứ ba, mở rộng phạm vi thỏa ước lao động tập thể đáp ứng yêu cầu linh hoạt 

của thị trường lao động. Thừa nhận phạm vi áp dụng thỏa ước lao động tập thể cấp 

doanh nghiệp, cấp ngành để bảo đảm tính liên kết giữa tập thể lao động trong phạm 

vi doanh nghiệp và các ngành nghề có chung điều kiện lao động. 

Thứ tư, pháp luật ghi nhận vai trò đại diện của tổ chức công đoàn và tổ chức 

công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở trong quá trình tham gia thương lượng và ký kết 

thỏa ước lao động tập thể. 

Đồng thời, pháp luật cũng quy định chặt chẽ quy trình thương lượng, ký kết 

thỏa ước lao động tập thể, trách nhiệm của người sử dụng lao động và các cơ quan 

nhà nước có thẩm quyền trong việc thương lượng, ký kết và thực thi thỏa ước lao 

                                            
57 Điều 68 Bộ luật lao động  
58 Điều 69 Bộ luật lao động  
59 Điều 71 Bộ luật lao động  
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động tập thể. Về cơ bản, các quy định pháp luật Việt Nam về quyền thương lượng 

tập thể đã bước đầu đáp ứng các yêu cầu trong Tiêu chuẩn lao động quốc tế và Hiệp 

định CPTPP. 

Tuy nhiên, một thực tế đặt ra cho thấy, do không thừa nhận tổ chức công đoàn 

độc lập cho nên hiện nay, pháp luật chưa đa dạng hóa thẩm quyền thương lượng tập 

thể và ký kết thỏa ước lao động tập thể. Điều này cho thấy, tập thể lao động không 

được cử đại diện của chính mình đứng ra thực hiện việc thương lượng và ký kết 

thỏa ước lao động tập thể. 

Theo quy định pháp luật hiện hành, chủ thể duy nhất được thương lượng với 

người sử dụng lao động là tổ chức công đoàn cơ sở hoặc tổ chức công đoàn cấp trên 

trực tiếp cơ sở nơi doanh nghiệp chưa thành lập tổ chức công đoàn cơ sở. Điều này 

cản trở tính tự do công đoàn và tự do thương lượng trong doanh nghiệp. Hạn chế 

này dẫn đến việc chưa đáp ứng các yêu cầu khách quan của thị trường lao động. 

Trên thực tế, hiện nay đã phát sinh rất nhiều hình thức thương lượng tập thể và 

thỏa ước lao động tập thể mà pháp luật chưa điều chỉnh. Trong đó có hình thức thỏa 

ước lao động tập thể nhóm doanh nghiệp. Điều này liên quan đến chủ thể tham gia 

thương lượng và ký kết thỏa ước lao động tập thể nhóm doanh nghiệp. Trong tương 

lai, với các hình thức thương lượng và ký kết thỏa ước lao động tập thể cấp vùng, 

cấp khu vực… vấn đề chủ thể thương lượng và ký kết thỏa ước lao động tập thể  

cấp vùng, cấp khu vực cũng cần phải được xem xét cân nhắc và điều chỉnh trong 

hành lang pháp lý hiện hành. 

2. Các yêu cầu hoàn thiện pháp luật về quyền tự do liên kết và thương 

lượng tập thể đáp ứng Hiệp định CPTPP 

Có thể khẳng định, Hiệp định CPTPP được ký kết như “một luồng gió mới” 

thúc đẩy tiến trình hoàn thiện pháp luật lao động nói chung và pháp luật về quyền tự 

do liên kết và thương lượng tập thể nói riêng. Hiệp định CPTPP được xem là “cú 

hích” để Việt Nam có bước tiến mới thay đổi trong tư duy pháp lý. Việc gia nhập 

Hiệp định CPTPP đã thực sự tạo ra một “sân chơi” với nhiều cơ hội để bảo vệ một 

cách tốt hơn quyền lợi của người lao động khi tham gia vào quan hệ lao động. Các 

cơ hội “vàng” mà Hiệp định CPTPP mang lại cho thị trường lao động Việt Nam 

bao gồm: 



67 

 

Thứ nhất, hướng tới sự phát triển quan hệ lao động ổn định, bền vững với 

những cam kết mạnh mẽ trong việc thực thi các tiêu chuẩn lao động quốc tế nói 

chung và các tiêu chuẩn quốc tế về quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể. 

Trong đó, thiết lập một cơ sở pháp lý minh bạch để quan hệ lao động được xây 

dựng ổn định và tiến bộ, người lao động được bảo vệ nhóm quyền mang tính tự 

nhiên của mình. 

Thứ hai, Hiệp định CPTPP góp phần bảo đảm thực thi về tính bình đẳng và 

công bằng của người lao động khi người lao động tham gia vào quan hệ lao động. 

Người lao động được thực thi quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể 

một cách linh hoạt, tự do. Người lao động được tự do lựa chọn người đại diện và 

nhân danh mình để tham gia vào quan hệ lao động. Người lao động được tham gia 

vào quá trình thương lượng tập thể mang tính thực chất. 

Thứ ba, Hiệp định CPTPP thúc đẩy việc thực hiện Tuyên bố năm 1998 của 

ILO, đặc biệt là Công ước số 87 về tự do liên kết và Công ước số 98 về quyền 

thương lượng tập thể. 

Đây là cơ hội vàng đối với hệ thống công đoàn của Tổng Liên đoàn lao động 

Việt Nam để hiện đại hoá tổ chức và chức năng nhằm đại diện tốt hơn cho tiếng nói 

của người lao động60. 

Tuy nhiên, Hiệp định CPTPP cũng đặt ra nhiều thách thức trong quá trình Việt 

Nam thực thi chính sách pháp luật về quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể. 

Thứ nhất, các quy định về quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể chưa 

đáp ứng với các yêu cầu trong cam kết về Tiêu chuẩn lao động quốc tế và Hiệp định 

CPTPP. 

Thứ hai, năng lực cạnh tranh của tổ chức công đoàn trong giai đoạn hiện nay 

khi pháp luật thừa nhận một tổ chức công đoàn độc lập song hành với tổ chức công 

đoàn trực thuộc Tổng Liên đoang lao động Việt Nam. Trong đó, chú ý đến năng lực 

của tổ chức công đoàn cơ sở; năng lực chỉ đạo, hỗ trợ của công đoàn cấp trên trực 

                                            
60https://www.ilo.org/hanoi/Informationresources/Publicinformation/comments-and-

analysis/WCMS_620717/lang--vi/index.htm; Truy cập vào 25.06.2018 

 

 

https://www.ilo.org/hanoi/Informationresources/Publicinformation/comments-and-analysis/WCMS_620717/lang--vi/index.htm
https://www.ilo.org/hanoi/Informationresources/Publicinformation/comments-and-analysis/WCMS_620717/lang--vi/index.htm
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tiếp cơ sở đối với công đoàn cơ sở; năng lực thương lượng và ký kết thỏa ước lao 

động tập thể… 

Thứ ba, năng lực của tổ chức người sử dụng lao động trong mối quan hệ với tổ 

chức đại diện người lao động khi pháp luật thừa nhận tổ chức công đoàn độc lập. 

Khi pháp luật thừa nhận nhiều tổ chức đại diện cho người lao động trong hành lang 

pháp lý, điều này cũng có nghĩa là tổ chức đại diện của người sử dụng lao động tại 

doanh nghiệp chưa tương thích với tổ chức đại diện của người lao động. Tính bình 

đẳng trong số lương, vị thế, địa vị pháp lý giữa tổ chức đại diện tập thể lao động và 

tổ chức đại diện người sử dụng lao động chưa được bảo đảm. 

Thứ tư, cơ chế bảo đảm thực thi cho tổ chức công đoàn độc lập bên cạnh tổ 

chức công đoàn trực thuộc Tổng Liên đoàn lao động Việt Nam cũng cần phải tính 

đến. Thiết chế và hành lang pháp lý bảo đảm thực thi quyền tự do liên kết và 

thương lượng tập thể của người lao động khi Hiệp định CPTPP có hiệu lực cũng là 

bài toán được đặt ra. 

Với những cơ hội và thách thức đặt ra khi Việt Nam thực thi Hiệp định 

CPTPP, các yêu cầu hoàn thiện pháp luật về quyền tự do liên kết và thương lượng 

tập thể cần chú ý: 

Thứ nhất, hoàn thiện pháp luật về quyền tự do liên kết và thương lượng tập 

thể phải bảo đảm các điều kiện về kinh tế xã hội và chính trị của Việt Nam. 

Để bảo đảm quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể được thực thi hiệu 

quả, trong thời gian tới, cần hoàn thiện các quy định pháp luật trên cơ sở điều kiện 

kinh tế xã hội và chính trị của Việt Nam. Mỗi quốc gia khi xây dựng hành lang 

pháp lý để điều chỉnh các quan hệ xã hội đều dựa trên các điều kiện kinh tế xã hội 

và thể chế chính trị của quốc gia đó. Pháp luật có thực thi hiệu quả hay không phụ 

thuộc vào cơ sở hạ tầng đặc biệt là yếu tố kinh tế và chính trị tác động đến. 

Chính vì vậy, khi hoàn thiện pháp luật về quyền tự do liên kết và thương 

lượng tập thể cần chú ý đến điều kiện kinh tế và nền chính trị Việt Nam. Thừa nhận 

tổ chức công đoàn độc lập và quyền thương lượng tập thể của người lao động 

nhưng tổ chức công đoàn độc lập vẫn chịu sự lãnh đạo của Đảng cộng sản Việt 

Nam. Thừa nhận sự tự do, tự nguyện trong thành lập tổ chức đại diện nhưng vẫn 

bảo đảm việc hoạt động thống nhất trong tầm kiểm soát của hành lang pháp lý. 
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Quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể chỉ phát huy hiểu quả khi thực thi 

trong thực tiễn khi sự điều chỉnh pháp luật phù hợp với điều kiện kinh tế, xã hội và 

hệ thống chính trị của Việt Nam trong giai đoạn hiện nay. 

Thứ hai, hoàn thiện pháp luật về quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể 

cần đặt trong vấn đề hoàn thiện các chế định khác nhau của Bộ luật lao động và 

Luật Công đoàn. 

“Tính khả thi của một quy phạm pháp luật không chỉ phụ thuộc vào nội dung 

của quy định đó có phù hợp với thực tiễn hay không mà còn phụ thuộc vào sự tương 

hỗ giữa các quy định có liên quan và khả năng thực thi của các cơ quan, tổ chức có 

thẩm quyền”61. Việc hoàn thiện quy định về quyền tự do liên kết và thương lượng 

tập thể chỉ đạt hiệu quả khi hoàn thiện các chế định khác của Bộ luật lao động. 

Hiện nay, nhiều chế định của Bộ luật lao động đã được quy định thành một 

Luật đơn hành như: Luật Việc làm, Luật An toàn, vệ sinh lao động. Trong khi đó, 

các quy định về quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể có liên quan đến hầu 

hết các chế định khác nhau của Bộ luật lao động và Luật Công đoàn. 

Để thực thi có hiệu quả quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể, Nhà 

nước cũng cần chú ý đến việc hoàn thiện các nội dung liên quan đến hợp đồng lao 

động, thỏa ước lao động tập thể, tiền lương, kỷ luật lao động, trách nhiệm vật chất, 

tranh chấp lao động, đình công. Các vấn đề này xuyên xuốt quan hệ lao động, từ khi 

người lao động thiết lập quan hệ lao động, thay đổi hay chấm dứt quan hệ lao động 

đều liên quan đến quyền tự do liên kết của người lao động. Chính vì vậy, hoàn thiện 

quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể cần đặt trong bối cảnh việc ban hành 

các quy định về tiền lương tối thiểu, Luật về Tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp  

hay Luật về nhân lực… 

3. Các giải pháp hoàn thiện pháp luật về quyền tự do liên kết và thương 

lượng tập thể khi thực thi Hiệp định CPTPP 

3.1 Thúc đẩy việc ký kết các Công ước quốc tế về quyền tự do liên kết và 

thương lượng tập thể 

                                            
61 Đào Mộng Điệp, (2015), Đại diện lao động và pháp luật về đại diện lao động Những vấn đề lý luận vfa 

thực tiễn ở Việt Nam, NXB Tư pháp, tr.242 



70 

 

Mặc dù hiện nay Việt Nam đã phê chuẩn rất nhiều công ước cơ bản, ưu tiên, 

kỹ thuật tuy nhiên cho đến thời điểm này Việt Nam vẫn chưa phê chuẩn các công 

ước quốc tế về quyền cơ bản của người lao động tại nơi làm việc (còn được gọi là 

các tiêu chuẩn lao động quốc tế cơ bản)62 trong đó có hai Công ước quy định về 

quyền tự do liên kết (Công ước 87) và bảo vệ quyền thương lượng tập thể (Công 

ước 98). 

Trong 8 Công ước này, dù không phê chuẩn, các quốc gia vẫn phải báo cáo về 

tình hình thực hiện các tiêu chuẩn trên và lý do không phê chuẩn công ước. Hiện 

nay có 153 quốc gia đã phê chuẩn Công ước 87; 164 quốc gia phê chuẩn Công ước 

98 trên tổng số 185 quốc gia63 trong khi đó Việt Nam vẫn chưa phê chuẩn hai công 

ước này64. 

Chính vì vậy, để bảo đảm thực thi Hiệp định CPTPP, Việt Nam cần thúc đẩy 

việc ký kết các Công ước quốc tế về quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể. 

Việc ký kết các Công ước quốc tế về quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể 

nhằm: 

i) Mở ra cơ hội để ghi nhận quyền công đoàn của mọi người lao động bao gồm 

cả người lao động Việt Nam và người lao động nước ngoài; 

ii) Thừa nhận tổ chức công đoàn độc lập hoạt động song hành với tổ chức 

công đoàn trực thuộc hệ thống Tổng Liên đoàn lao động Việt Nam; 

iii) Mở rộng và đa dạng phạm vi thương lượng và thỏa ước lao động tập thể, 

mở rộng chủ thể thương lượng và ký kết thỏa ước lao động tập thể. 

3.2 Quy định về tổ chức công đoàn độc lập 

                                            
62 Công ước 29 (1930) về lao động cưỡng bức hoặc bắt buộc; Công ước 87 (1948) về quyền tự do hiệp hội và 

việc bảo vệ quyền được tổ chức; Công ước 98 (1951) về áp dụng những nguyên tắc của quyền tổ chức và 

thương lượng tập thể; Công ước 100 (1951) về trả công bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ cho một 

công việc có giá trị như nhau; Công ước 105 (1957) về xóa bỏ lao động cưỡng bức; Công ước 111 (1958) về 

phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp; Công ước 138 (1973) về tuổi tối thiểu được đi làm việc; 

Công ước 182 (1999) về nghiêm cấm và hành động khẩn cấp xóa bỏ các hình thức lao động trẻ em tồi tệ 

nhất. 
63 Internatinal Labour Organization (ILO), “Ratifications of Co87 – Freedom of Association and Protection 

of the Right to Organise Convention, 1948” (No. 87), 

http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:

312232:NO; Internatinal Labour Organization (ILO), “Ratifications of Co98 – Right to Organise and 

Collective Bargaining Convention, 1949” (No. 98), 

http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:

312243:NO 

 
64 Đào Mộng Điệp, (2015), Tổng quan quyền của người lao động theo pháp luật Việt Nam, Tạp chí Khoa học 

pháp lý 

http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:312232:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:312232:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:312243:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:312243:NO
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Bảo đảm sự phù hợp với yêu cầu của Hiệp định CPTPP, Việt Nam cần ban 

hành các văn bản cho phép thành lập tổ chức công đoàn độc lập. Tuy nhiên, khi ban 

hành văn bản này cần chú ý những nội dung sau: 

i) Ghi nhận quyền của người lao động được tự do thành lập tổ chức đại diện 

cho mình; 

ii) Quy định cụ thể thành phần tham gia tổ chức đại diện lao động cho tập thể 

lao động; 

iii) Quy định cụ thể chủ thể có quyền thành lập tổ chức công đoàn độc lập; 

quy trình và thủ tục thành lập; 

iv) Quy định địa vị pháp lý của tổ chức công đoàn độc lập; 

v) Quy định về cơ cấu tổ chức hoạt động của tổ chức công đoàn độc lập; 

vi) Quy định vai trò của tổ chức công đoàn độc lập; mối quan hệ của tổ chức 

công đoàn độc lập với người sử dụng lao động; mối quan hệ của tổ chức công đoàn 

độc lập với tổ chức công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở; mối quan hệ của tổ chức 

công đoàn độc lập với các cơ quan quản lý nhà nước có thẩm quyền; 

vii) Quy định mối liên hệ, tính liên kết chéo giữa tổ chức công đoàn độc lập 

với tổ chức công đoàn ngành và các tổ chức công đoàn theo cơ cấu lãnh thổ; 

vii) Quy định về cơ chế bảo đảm thực thi của tổ chức công đoàn độc lập; cơ 

chế kiểm tra giám sát của tổ chức này trên thực tế. 

3.3 Hoàn thiện các quy định về tổ chức công đoàn trực thuộc Tổng Liên 

đoàn lao động Việt Nam 

Để bảo đảm thực thi Hiệp định CPTPP, khi Việt Nam thừa nhận tổ chức công 

đoàn độc lập, pháp luật cần bổ sung hoàn thiện các quy định về tổ chức đại diện tập 

thể lao động như sau: 

i) Quy định cụ thể vai trò, vị trí của tổ chức công đoàn cơ sở trong bối cảnh 

mới khi Việt Nam thực thi Hiệp định CPTPP; 

ii) Quy định rõ mối quan hệ giữa tổ chức công đoàn cơ sở với tổ chức đại diện 

người sử dụng lao động và người sử dụng lao động trong quan hệ lao động’ 

iii) Quy định trách nhiệm và mối quan hệ đại diện tập thể lao động của tổ chức 

công đoàn cơ sở với tổ chức công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở; 
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iv) Quy định cơ chế bảo đảm thực thi vai trò của tổ chức công đoàn cơ sở và 

tổ chức công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở. 

v) Quy định về tính độc lập trong hoạt động của tổ chức công đoàn cơ sở. Ghi 

nhận nguồn thu tài chính của tổ chức công đoàn cơ sở tách bạch khỏi nguồn thu từ 

quỹ của người sử dụng lao động. 

3.4 Ban hành Luật về Quan hệ lao động 

Pháp luật cần ban hành Luật về Quan hệ lao động để điều chỉnh mối quan hệ 

giữa người lao động và người sử dụng lao động. Luật về Quan hệ lao động giữ vai 

trò quan trọng trong việc điều tiết mối quan hệ của người lao động và người sử 

dụng lao động, các chủ thể tham gia trong quan hệ lao động, nội dung của quan hệ 

lao động, cơ chế điều chỉnh quan hệ lao động. 

Chính vì vậy, hiện nay trên thế giới, nhiều quốc gia ban hành Luật về quan hệ 

lao động để điều chỉnh mối quan hệ giữa các bên, vấn đề thoả ước, đại diện lao 

động và đại diện người sử dụng lao động, tranh chấp lao động như Luật về quan hệ 

lao động năm 1975 của Thái Lan; Luật về quan hệ công nghiệp năm 1967 của 

Malayxia; Luật về Quan hệ lao động quốc gia năm 1935, sửa đổi năm 1947 của Mỹ; 

Luật Quan hệ lao động năm 2007 của Macedonia; Luật Quan hệ lao động năm 1995 

sửa đổi năm 2002 của Nam Phi; Luật Tranh chấp lao động và quan hệ lao động năm 

1975 của Jamaica; Luật Quan hệ lao động của Indonexia; Luật Quan hệ lao động 

năm 1973 của Newzeland65. 

Khi ban hành Luật về Quan hệ lao động cần chú ý những nội dung sau: 

i) Quy định về các chủ thể tham gia quan hệ lao động, người lao động, người 

sử dụng lao động, các tổ chức đại diện tập thể lao động và đại diện người sử dụng 

lao động; mối quan hệ giữa Nhà nước, người lao động, người sử dụng lao động và 

các tổ chức đại diện tập thể lao động, đại diện người sử dụng lao động; 

ii) Quy định về cơ chế điều tiết quan hệ lao động, cơ chế hai bên và cơ chế ba 

bên trong quan hệ lao động; 

iii) Quy định về nội dung của quan hệ lao động; 

iv) Quy định về các cơ quan chuyên trách trong thực thi quan hệ lao động; 

                                            
65 Đào Mộng Điệp, (2015), Đại diện lao động và pháp luật về đại diện lao động Những vấn đề lý luận vfa 

thực tiễn ở Việt Nam, NXB Tư pháp, tr.240 
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v) Quy định vai trò của cơ quan quản lý nhà nước về lao động trong điều tiết 

quan hệ lao động. 

vi) Quy định các thiết chế bảo đảm thực thi có hiệu quả quan hệ lao động. 

3.5 Hoàn thiện các quy định về tổ chức đại diện người sử dụng lao động 

Theo quy định pháp luật hiện hành, tổ chức đại diện người sử dụng lao động 

gồm có: Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam; Liên minh Hợp tác xã Việt 

Nam và Hiệp hội doanh nghiệp nhỏ và vừa Việt Nam. 

Theo đó, tổ chức đại diện người sử dụng lao động giữ vai trò rất quan trọng 

trong quan hệ lao động như: i) Tham gia xây dựng chính sách pháp luật về lao động 

liên quan đến quyền, lợi ích hợp pháp của người lao động và người sử dụng lao 

động; ii) Phòng ngừa, giải quyết tranh chấp lao động; đánh giá tình hình triển khai 

thực hiện các biện pháp phòng ngừa, giải quyết tranh chấp lao động; iii) Tham gia 

xây dựng báo cáo quốc gia theo yêu cầu của cơ quan quản lý nhà nước về việc thực 

hiện công ước của Tổ chức lao động quốc tế liên quan đến quyền, lợi ích hợp pháp 

của người lao động và người sử dụng lao động; 

Chính vì vậy, khi thừa nhận tổ chức công đoàn độc lập, Nhà nước cũng cần 

sửa đổi bổ sung các quy định về tổ chức đại diện người sử dụng lao động theo 

hướng: 

i) Ban hành một văn bản thống nhất quy định về tổ chức đại diện người sử 

dụng lao động; 

ii) Quy định tổ chức đại diện người sử dụng lao động tương ứng với tổ chức 

đại diện tập thể lao động; 

iii) Thừa nhận tổ chức đại diện người sử dụng lao động theo phạm vi cấp 

doanh nghiệp, theo ngành nghề, theo phạm vi lãnh thổ để bảo đảm tính thực thi khi 

tham gia vào quan hệ lao động; 

Tóm lại, tự do liên kết và thương lượng tập thể là “một nguyên tắc định hướng 

mang tính phổ quát của quan hệ lao động hiện đại, không phân biệt giai đoạn phát 

triển kinh tế - đó là nền tảng cho quan hệ lao động không chỉ ở các quốc gia đã 

phát triển, mà còn ở các nước thu nhập thấp. Đây là quyền con người cơ bản và là 

quyền lao động, được tất cả các nước thành viên ILO và Liên Hợp Quốc công nhận”66. 

                                            
66https://www.ilo.org/hanoi/Informationresources/Publicinformation/comments-and-

analysis/WCMS_620717/lang--vi/index.htm; truy cập vào 10/07/2018 

 

https://www.ilo.org/hanoi/Informationresources/Publicinformation/comments-and-analysis/WCMS_620717/lang--vi/index.htm
https://www.ilo.org/hanoi/Informationresources/Publicinformation/comments-and-analysis/WCMS_620717/lang--vi/index.htm
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Để thực thi Hiệp định CPTPP, Việt Nam sớm thúc đẩy việc hoàn thiện pháp 

luật lao động nói chung và pháp luật về quyền tự do liên kết và thương lượng tập 

thể nói riêng. Tham gia Hiệp định CPTPP là “cơ hội để Việt Nam hiện đại hóa pháp 

luật lao động và hệ thống quan hệ lao động, qua đó tạo việc làm bền vững trong 

tương lai”67. 

Để thực thi cơ hội này, ngoài việc thiết lập một hành lang pháp lý minh bạch, 

mang tính khả thi, cần chú trọng nâng cao vai trò của tổ chức công đoàn cơ sở và tổ 

chức công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở trong đại diện và bảo vệ quyền lợi cho tập 

thể lao động. Đồng thời, nâng cao vai trò của người sử dụng lao động trong việc 

xây dựng mối quan hệ lao động hài hòa ổn định, bền vững. Quyền tự do liên kết và 

thương lượng tập thể của người lao động chỉ có hiệu quả khi có cơ chế thực thi 

pháp luật hỗ trợ và bảo đảm thực hiện. 
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CƠ CHẾ ĐẢM BẢO CHO NGƯỜI LAO ĐỘNG TIẾP CẬN VÀ THỰC 

HIỆN HIỆP ĐỊNH CPTPP – CƠ HỘI VÀ THÁCH THỨC  

TRONG TƯƠNG LAI 

Trần Thị Diệu Hà 

 

1. Quá trình hình thành của CPTPP 

Hiệp định Đối tác toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) có 

tiền thân là Hiệp định Đối tác xuyên Thái Bình Dương (TPP), được khởi xướng 

cách đây hơn chục năm và trải qua nhiều vòng đàm phán. Hiệp định TPP có nguồn 

gốc từ Hiệp định hợp tác Kinh tế chiến lược Xuyên Thái Bình Dương (Trans-

Pacific Strategic Economic Partnership Agreement – còn gọi là P4). Đây là một 

Hiệp định thương mại tự do được ký kết ngày 3/6/2005, có hiệu lực từ ngày 

28/5/2006 giữa bốn quốc gia là Singapore, Chile, New Zealand và Brunei. Vào 

tháng 9/2008, Hoa Kỳ (dưới quyền cựu Tổng thống G.W.Bush) thể hiện ý định 

tham gia đàm phán Hiệp định để mở cửa thị trường đầu tư và dịch vụ tài chính với 

tên gọi mới là Hiệp định Đối tác Xuyên Thái Bình Dương (TPP). Tháng 11/2008, 

Việt Nam, Úc và Peru bày tỏ ý muốn tham gia đàm phán và nâng tổng số thành viên 

của Hiệp đình này lên 8 thành viên. Tháng 11/2009, vòng đàm phán giữa các quốc 

gia bị hoãn do cuộc bầu cử Tổng thống tại Mỹ bởi lẽ Hoa Kỳ đóng một vai trò 

quyết định trong một số nội dung quan trọng của Hiệp định. Sau bầu cử, tân Tổng 

thống – Barack Obama - tuyên bố Mỹ tiếp tục tham gia TPP, lúc này đàm phán TPP 

mới được chính thức khởi động. 

Tháng 3/2010, vòng đàm phán TPP đầu tiên gồm 8 nước Mỹ, Australia, Peru, 

Việt Nam, Singapore, Chile, New Zealand và Brunei diễn ra tại Melbourne, 

Úc. Đến tháng 10/2010, Malaysia tham gia đàm phán TPP và trở thành thành viên 

thứ 9 của Hiệp định. Tháng 6/2011, vòng đám phán thứ 7 diễn ra tại TP HCM. 

Tháng 6/2012, Canada, Mexico tuyên bố tham gia đàm phán Hiệp định và trở thành 

thành viên chính thức vào tháng 10/2012. Đến tháng 7/2013, Nhật Bản tham gia, 

nâng tổng số thành viên TPP lên 12. Sau nhiều ngày, giờ trì hoãn với vấn đề bảo hộ 

                                            
 Giảng viên Trường Đại học Luật, Đại học Huế 
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sở hữu trí tuệ cho ngành dược phẩm, ngày 5/10/2015, Hiệp định TPP đã đạt được 

thỏa thuận cuối cùng. Tháng 2/2016, Bộ trưởng 12 nước TPP ký thỏa thuận chính 

thức tại New Zealand. 

Tháng 1/2017, Tổng thống Mỹ Donald Trump rút Mỹ khỏi TPP. Đến tháng 

5/2017, vượt qua nhiều thử thách với những nỗ lực không mệt mỏi, 11 nước còn lại 

đồng ý hồi sinh TPP. Tháng 11/2017, Bộ trưởng 11 nước đồng ý đổi tên TPP thành 

Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ Xuyên Thái Bình Dương (CPTPP). Tháng 

1/2018, 11 nước (sau đây có thể gọi tắt là các Bên) đạt thỏa thuận về hiệp định sửa 

đổi và lên kế hoạch ký tại Santiago (Chile) vào ngày 8/3/2018. Hiệp định Đối tác 

toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) chính thức được 11 nước ký 

kết tại Chi Lê ngày 8/3/2018. Dù thiếu vắng sự tham gia của Mỹ - nền kinh tế lớn 

nhất trong số 12 nước tham gia TPP, song CPTPP vẫn là hiệp định thương mại tự 

do lớn nhất khu vực, đứng thứ 3 thế giới sau Liên minh châu Âu (EU) và Khu vực 

Thương mại Tự do Bắc Mỹ (NAFTA), hứa hẹn mang lại lợi ích đáng kể cho tất cả 

các nước tham gia.68 

2. Cơ chế đảm bảo cho người lao động tiếp cận và thực hiện Hiệp định 

CPTPP 

2.1. Cơ chế đảm bảo sự đại diện 

Hiệp định Đối tác toàn diện và tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) là 

cam kết mở cửa thị trường, là thông điệp mạnh mẽ chống lại xu hướng bảo hộ hiện 

nay trên thế giới cũng như hứa hẹn sẽ đem lại nhiều lợi ích kinh tế cho 11 quốc gia 

thành viên. Tuy nhiên, để trung hòa sự khác biệt về hệ thống pháp luật của mỗi 

quốc gia nói chung, pháp luật về lao động nói riêng, hiệp định CPTPP phải đưa ra 

được một cơ chế để đưa đến sự thống nhất về tiếng nói giữa 11 quốc gia – 11 nền 

văn hóa và 11 hệ thống pháp luật riêng biệt. Điều đó đòi hỏi mỗi quốc gia phải có 

một tổ chức đại diện cho tiếng nói của mình, thay mặt cho doanh nghiệp và người 

lao động của quốc gia thể hiện và đề xuất nguyện vọng đến Hội đồng lao động của 

11 nước thành viên. 

                                            
68 Có sự tham khảo tại https://baomoi.com/cot-moc-quan-trong-trong-lich-su-hiep-dinh-10-000-ty-usd-tpp-

cptpp/c/25202335.epi, truy cập ngày 31/5/2018 

https://baomoi.com/cot-moc-quan-trong-trong-lich-su-hiep-dinh-10-000-ty-usd-tpp-cptpp/c/25202335.epi
https://baomoi.com/cot-moc-quan-trong-trong-lich-su-hiep-dinh-10-000-ty-usd-tpp-cptpp/c/25202335.epi
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Chính vì vậy, tại Chương 19 Điều 13 của Hiệp định CPTPP đã có quy định cụ 

thể về “Đầu mối liên lạc” – được xem như là nơi đại diện phát ngôn cho mỗi quốc 

gia về vấn đề Lao động. Thực ra nội dung này không có nhiều đổi mới so với Hiệp 

định TPP trước đây, đó là sự kế thừa và phát huy Điều 19.13 của Hiệp định cũ. 

Theo đó “đầu mối liên lạc” là một văn phòng hoặc một cán bộ trong Bộ Lao động 

hoặc cơ quan tương đương của mỗi quốc gia, làm đầu mối liên lạc để giải quyết các 

vấn đề liên quan đến vấn đề Lao động của CPTPP69. Và để thực hiện nhiệm vụ quan 

trọng này, công việc của“đầu mối liên lạc” được quy định bao gồm: (i) Tạo điều 

kiện thuận lợi cho việc liên hệ và phối hợp thường xuyên giữa các Bên; (ii) Hỗ trợ Hội 

đồng Lao động của Hiệp định CPTPP và báo cáo các công việc cho Hội đồng khi 

phù hợp; (iii) Cùng làm việc, bao gồm cả với những cơ quan chính quyền phù hợp, 

để xây dựng và thực hiện các hoạt động hợp tác theo những ưu tiên của Hội đồng, 

các lĩnh vực hợp tác và nhu cầu của các Bên. 

Từ đó có thể hiểu, “đầu mối liên lạc” chính là cầu nối giữa mỗi quốc gia với 

11 thành viên còn lại, đóng vai trò chính trong việc xây dựng và thực hiện các hoạt 

động hợp tác cụ thể theo kênh song phương hoặc đa phương. Các hoạt động hợp tác 

này được thực hiện bằng cách họp mặt trực tiếp hoặc thông qua các phương tiện 

điện tử hoặc phương tiện liên lạc khác, miễn sao đảm bảo hiệu quả tối đa trong quá 

trình định hướng phát triển cũng như hợp tác giữa các nước trong Hiệp định 

CPTPP. 

Bên cạnh đó, đứng từ góc độ người lao động, “đầu mối liên lạc” chính là 

kênh giao tiếp với công chúng trong lãnh thổ, đại diện cho tiếng nói và nguyện vọng 

của các Doanh nghiệp, người lao động... trong việc thực hiện các công việc, vấn đề 

liên quan đến thực thi Hiệp định CPTPP thông qua việc thu thập ý kiến, đơn từ của 

công chúng. Không những vậy, “đầu mối liên lạc” còn chịu trách nhiệm nâng cao 

nhận thức của công chúng trong việc tiếp cận và thực hiện Hiệp định, bởi lẽ nếu 

thiếu đi một đầu mối tổ chức và triển khai, các nội dung của CPTPP sẽ khó lòng đi 

vào thực tiễn, tiếp cận trực tiếp với công chúng nói chung, người lao động nói riêng. 

Những hoạt động cụ thể, thiết thực của “đầu mối liên lạc” với người lao động sẽ 

được tác giả tiếp tục làm rõ trong mục 2.2 và 2.3. 

                                            
69 Bản dịch không chính thức của Trung tâm Hỗ trợ phát triển quan hệ lao động, Bộ Lao động - Thương binh 

và Xã hội, http://www.trungtamwto.vn/sites/default/files/19_-_chuong_lao_dong_-_vie.pdf 
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2.2. Cơ chế đảm bảo việc tuyên truyền đến người lao động 

Việc đảm bảo tuyên truyền CPTPP và pháp luật lao động đến toàn thể người 

dân được 11 quốc gia thành viên đặc biệt lưu tâm và coi trọng, thể hiện rõ nét trong 

việc quy định cụ thể vấn đề này tại Điều 8 – “Nhận thức của công chúng và những 

đảm bảo về mặt thủ tục” trong Chương 19 của Hiệp định. Điều này có nghĩa công 

tác tuyên truyền phải hướng đến không chỉ tác động đến vấn đề nhận thức của công 

chúng, mà còn phải đi sâu vào việc đảm bảo các quyền và lợi ích hợp pháp của họ 

về cả thủ tục và quy trình thực hiện quyền. 

Cụ thể, việc tuyên truyền được quy định như sau: “Mỗi Bên sẽ nâng cao nhận 

thức của công chúng về luật lao động của mình, trong đó có việc đảm bảo rằng 

thông tin liên quan đến luật lao động, các thủ tục thực thi và tuân thủ của mình 

được công bố công khai” 70. Tuy không quy định cụ thể nhiệm vụ này thuộc trách 

nhiệm của cơ quan, tổ chức nào, nhưng Hiệp định đã nêu rõ tinh thần đề cao sự 

nhận thức của người dân. Trong bối cảnh pháp luật không ngừng đổi mới và hoàn 

thiện, thì việc cập nhật tri thức cho người dân để bắt kịp bước tiến của thời đại là 

yêu cầu tất yếu. Đối với người lao động, điều này không chỉ giúp họ có cái nhìn 

đúng đắn và đầy đủ hơn về pháp luật lao động của quốc gia, mà còn là dấu hiệu cho 

thấy những quyền lợi và mối quan tâm của họ được quan tâm, giải quyết và xử lý 

hiệu quả theo một cơ chế chặt chẽ và công khai. Từ đó, củng cố niềm tin vào doanh 

nghiệp và đất nước, tăng hiệu suất lao động và hiệu quả kinh tế - là điều mà Hiệp 

định CPTPP hướng đến. 

Về phía các quốc gia thành viên của CPTPP, việc nâng cao nhận thức pháp 

luật cho người dân của mỗi đất nước sẽ là tiền đề quan trọng đưa đến sự hợp tác 

thành công giữa các quốc gia. Rõ ràng khi làm việc với những doanh nghiệp và 

người lao động hiểu biết và nắm rõ các quy định của pháp luật sẽ giúp cho quá trình 

hợp tác, trao đổi hàng hóa được diễn ra thuận lợi, nhanh chóng và hiệu quả. Không 

những vậy, điều này còn tác động tích cực đến việc bảo vệ tính bền vững của mối 

quan hệ giữa các đối tác, giúp người lao động và doanh nghiệp cùng được hưởng lợi 

ích kinh tế một cách công bằng theo đúng quy định của pháp luật quốc gia và nội 

dung của Hiệp định CPTPP. 

                                            
70 Khoản 1 Điều 19.8 Hiệp định CPTPP 
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2.3. Cơ chế đảm bảo sự tham gia của người lao động 

Bên cạnh sự tham gia tích cực của mỗi quốc gia trong việc đưa đến thực hiện 

thành công hiệp định CPTPP, không thể không nhắc đến sự đóng góp công sức của 

người lao động – nhân tố cơ bản tác động đến mọi quá trình trong việc thực hiện 

hiệp định thương mại tự do, đảm bảo phát triển kinh tế công bằng, bền vững. Để tạo 

một cơ chế phù hợp, hướng đến đảm bảo quyền được tham gia của người lao động 

trong tiến trình hợp tác, Hiệp định CPTPP đã quy định nội dung này tại Điều 19.14 

về “Sự tham gia của công chúng”. 

11 quốc gia muốn đảm bảo rằng việc đóng góp tiếng nói vào quá trình thực 

hiện Hiệp định phải đến từ công chúng nói chung và người lao động nói riêng. Cụ 

thể là “Trong quá trình thực hiện các hoạt động của mình, bao gồm cả các cuộc 

họp, Hội đồng sẽ quy định cách thức tiếp nhận và xem xét ý kiến của những thể 

nhân quan tâm về các vấn đề liên quan đến Chương này”71. Những “thể nhân” ở 

đây được gọi chung là công chúng, có thể hiểu là đại diện của các doanh nghiệp, 

những cán bộ công chức trong lĩnh vực lao động, và đương nhiên là cả người lao 

động trong các ngành nghề - những ai có quan tâm đến những vấn đề được đưa ra 

bàn bạc, thảo luận trong khuôn khổ Chương 19 của Hiệp định CPTPP. Đó có thể là 

vấn đề về tiền lương, lao động cưỡng bức, phân biệt đối xử trong lao động, thỏa ước 

lao động tập thể v…v… Đây được xem là một hành lang pháp lý quan trọng, tạo cơ 

sở để người lao động được đòi quyền tham gia vào quá trình thực hiện CPTPP mà 

không bất kỳ cơ quan, tổ chức nào có thể phủ nhận và thay đổi được. Từ đó có thể 

đánh giá Hiệp định này không chỉ nhắm tới các vấn đề thương mại và thị trường, 

mà cả vấn đề pháp lý và thể chế, đòi hỏi cải cách, đổi mới trong quan điểm về 

thương mại, cũng như vấn đề pháp lý và hành chính, tạo cơ hội và động lực tích cực 

cho người lao động nói riêng và các thể nhân nói chung. 

Tuy nhiên, người lao động thực hiện quyền tham gia của mình không phải một 

cách tự do, vô trật tự mà phải thông qua một cơ chế rõ ràng. Theo đó, CPTPP quy 

định “Mỗi Bên sẽ thiết lập hoặc duy trì, và tham vấn, một cơ quan tham vấn hoặc 

cố vấn lao động quốc gia hoặc cơ chế tương tự, cho công chúng của mình, bao gồm 

các đại diện của các tổ chức của người lao động và của doanh nghiệp, để đưa ra ý 

                                            
71 Khoản 1 Điều 19.14 Hiệp định CPTPP 
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kiến về các vấn đề liên quan đến Chương này”72. Hiểu một cách khái quát thì mỗi 

quốc gia sẽ hình thành và duy trì một cơ chế mang tính chất tham vấn cho công 

chúng, cơ quan này phải bao gồm các đại diện của người lao động (ở Việt Nam là 

Công Đoàn) và cả đại diện từ phía doanh nghiệp. Cơ chế này sẽ tạo nên sự bình 

đẳng, hài hòa khi có sự tham gia của cả hai bên có mối quan hệ đối lập nhau về 

quyền lợi, từ đó đảm bảo các kiến nghị đưa ra sẽ phản ánh khách quan các vấn đề 

tồn tại trên thực tế. 

3. Cơ hội và thách thức của người lao động trong tương lai 

Rõ ràng với những cơ chế được thiết lập để tạo điều kiện thuận lợi cho người 

lao động tiếp cận và thực hiện Hiệp định, CPTPP sẽ mở ra những cánh cửa mới, 

hứa hẹn mang lại lợi ích đáng kể cho tất cả các quốc gia thành viên. Doanh nghiệp 

và người lao động của mỗi nước cũng từ đó mà được hưởng những ưu đãi và cơ hội 

hấp dẫn. Tuy nhiên, song hành cùng những cơ hội là những thách thức đáng kể mà 

hội nhập và mở cửa mang lại, buộc chúng ta phải đương đầu và có hướng thay đổi 

để bắt kịp với sự phát triển của thế giới. Dưới đây tác giả chỉ đề cập những cơ hội 

và thách thức đối với người lao động khi Hiệp định CPTPP được ký kết. 

3.1. Cơ hội: 

Thứ nhất, về cơ hội việc làm. Rõ ràng Hiệp định CPTPP sẽ đẩy mạnh vấn đề 

mở cửa, trao đổi mua bán, từ đó dẫn đến sự dịch chuyển tự do thị trường lao động, 

đặc biệt là nguồn lao động có chất lượng và tay nghề cao. Từ đó lao động Việt Nam 

sẽ có cơ hội tiếp cận với các thị trường đầy tiềm năng với các ngành nghề đa dạng, 

giải quyết một phần nào tình trạng thất nghiệp đang diễn ra. Đặc biệt trong bối cảnh 

ở Việt Nam, nguồn cung về sức lao động đang vượt quá cầu và sẽ còn tiếp tục vượt 

trong tương lai, dẫn đến việc giải quyết mối quan hệ giữa lao động và việc làm bị 

ách tắc. Cụ thể, hàng năm nguồn cung sức lao động tăng từ 3,2% đến 3,5%, mỗi 

năm có thêm khoảng 1,3 đến 1,5 triệu người đến độ tuổi lao động73. Do đó, tham 

gia Hiệp định CPTPP sẽ giúp thị trường việc làm của chúng ta được rộng mở hơn, 

cơ hội tìm kiếm những công việc phù hợp với đam mê, chuyên môn và kĩ năng của 

người lao động sẽ gia tăng đáng kể. 

                                            
72 Khoản 2 Điều 19.14 Hiệp định CPTPP 
73 ThS. Đinh Thị Hương (2016), Kỷ yếu Hội thảo quốc tế “Kinh tế Việt Nam trong thời kỳ hội nhập: Cơ hội 

và thách thức”, trang 299 
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Thứ hai, cải thiện năng suất lao động. Mở cửa tạo ra cơ hội tiếp thu và lĩnh 

hội những tiến bộ về kĩ thuật, nghiên cứu khoa học, quản lý điều hành… từ các 

nước phát triển trên thế giới. Việc trao đổi, chia sẻ kinh nghiệm trở nên dễ thực hiện 

hơn, giúp lực lượng lao động nước ta có cơ hội tiếp cận và đào tạo theo một tiêu 

chuẩn quốc tế, đặc biệt trong bối cảnh Cách mạng khoa học 4.0 đang ngày càng 

phát triển và mở rộng tầm ảnh hưởng. Nếu tận dụng được cơ hội này một cách hiệu 

quả, trong tương lai Việt Nam sẽ nâng cao chất lượng và tiềm lực đội ngũ lao động 

quốc gia, đạt được các tiêu chuẩn nghề nghiệp, kỹ năng nghề và các kỹ năng 

“mềm” khác. Từ đó, tăng cường khả năng lực lượng lao động của nước ta vươn xa 

hơn trên thị trường lao động quốc tế, đưa đến nâng cao thu nhập, giảm nghèo vững 

chắc và đảm bảo an sinh xã hội. 

Thứ ba, các quyền lợi lao động được đảm bảo. Trên cơ sở những quy định của 

CPTPP về quyền lợi của người lao động (chống lao động cưỡng bức hoặc ép buộc, 

thực thi luật lao động, đối thoại lao động…), Hiệp định đòi hỏi các quốc gia thành 

viên phải tuân thủ và đảm bảo tốt nhất các điều kiện làm việc cũng như quyền lợi của 

người lao động. Trong bối cảnh nước ta, CPTPP yêu cầu Việt Nam hoàn thiện pháp 

luật về Lao động nói chung, Bộ luật Lao động nói riêng; thúc đẩy Tuyên bố năm 

1998 của ILO, đặc biệt là Công ước số 87 về tự do liên kết và Công ước số 98 về 

quyền thương lượng tập thể. Điều này yêu cầu Công đoàn phải thực sự là Công đoàn, 

phải trở thành tổ chức của người lao động như Công đoàn ở hầu hết các nước thành 

viên của ILO, hướng đến hiện đại hóa tổ chức và chức năng nhằm đại diện tốt hơn 

cho tiếng nói của người lao động, trong tất cả các vấn đề từ cơ bản đến phức tạp như 

Hợp đồng lao động, phân biệt đối xử, tuổi nghỉ hưu, tiền lương và thời giờ làm 

việc… 

3.2. Thách thức: 

Thứ nhất, vấn đề tay nghề và trình độ chuyên môn. Theo các chuyên gia, thị 

trường lao động ở Việt Nam rất dồi dào nhưng lại chưa đáp ứng được các yêu cầu 

về chất lượng. Lao động nước ta được đánh giá là khéo léo, tiếp thu nhanh kĩ thuật 

và công nghệ nhưng còn thiếu tính chuyên nghiệp và chưa được đào tạo bài bản. 

Đây là một thách thức lớn buộc chúng ta phải nhanh chóng giải quyết nếu không 

muốn tụt hậu và bị bỏ lại khi gia nhập CPTPP. Do đó, mỗi doanh nghiệp cần khẩn 
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trương xây dựng chương trình đào tạo người lao động, trang bị cho họ đủ các điều 

kiện cần thiết (tay nghề, trình độ chuyên môn, ngoại ngữ) để đáp ứng được yêu cầu 

sản xuất trong bối cảnh hội nhập sâu rộng. Bên cạnh việc tăng cường các lớp tập 

huấn kĩ năng, tay nghề, thì năng lực đổi mới, sáng tạo của người lao động cũng là 

một vấn đề cần được quan tâm trong bối cạnh hiện đại. Bởi lẽ muốn tăng năng suất 

lao động đòi hỏi phải hình thành một xã hội sáng tạo, mọi sáng kiến dù là nhỏ nhất 

cũng cần phải được xã hội nuôi dưỡng và trân trọng mới có nền tảng để phát triển 

kinh tế. 

Thứ hai, vấn đề cạnh tranh việc làm. Như đã đề cập ở trên, khi Hiệp định 

CPTPP đi vào thực tế sẽ dẫn đến sự chuyển dịch mạnh mẽ và cạnh tranh ngày một 

khốc liệt về nguồn nhân lực giữa các quốc gia. Điều này đương nhiên sẽ mở ra 

nhiều cơ hội việc làm cho lực lượng lao động của nước ta tiếp cận với những công 

việc phù hợp ở nước bạn. Tuy nhiên, điều tương tự cũng tác động ngược trở lại tới 

Việt Nam. Thị trường lao động nước ta sẽ chứng kiến nguồn lao động chất lượng từ 

các nước thành viên tràn vào làm việc ngày càng nhiều, đặc biệt là đội ngũ lao động 

kỹ thuật cao mà Việt Nam đang rất thiếu như lập trình viên, kỹ thuật viên, quản trị 

kinh doanh... Điều này khiến tình trạng cạnh tranh lao động trong thị trường nội địa 

và quốc tế tại Việt Nam diễn ra mạnh mẽ. Nếu năng lực cạnh tranh yếu, lao động 

Việt Nam sẽ có nguy cơ “thua ngay trên sân nhà”. Do đó, bối cảnh này đòi hỏi các 

doanh nghiệp trong nước phải cải thiện năng lực cạnh tranh, lao động phải nâng cao 

trình độ để có thể tham gia các thị trường trong khu vực và quốc tế. 

Thứ ba, vấn đề phổ biến về hội nhập cho người lao động. Trên thực tế, công 

tác phổ biến kiến thức về vấn đề hội nhập cho lực lượng lao động, công nhân viên ở 

nước ta chưa được triển khai mạnh mẽ. Một số lượng lớn vẫn còn đang mơ hồ và 

thiếu hiểu biết về vấn đề mở cửa, dẫn đến sự thiếu chuẩn bị về cả tinh thần cũng 

như kĩ năng. Trong bối cảnh các quốc gia thành viên của CPTPP đang đẩy mạnh 

việc tuyên truyền về Hiệp định cũng như các vấn đề liên quan đến thương mại, cạnh 

tranh cho quần chúng thì Việt Nam vẫn dường như đang bỏ ngỏ các vấn đề này. 

Chính bản thân lực lượng lao động do chưa có sự chuẩn bị nên việc đầu tư thời 

gian, công sức phát triển trình độ chuyên môn, khả năng ngoại ngữ… đều chưa thật 

sự lưu tâm. Có thể nói, nếu như các nhà hoạch định chính sách, các nhà ngoại giao 
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của chúng ta đang cật lực trên trường quốc tế thì doanh nghiệp và lực lượng lao 

động dường như vẫn còn quá mơ hồ và thiếu hiểu biết về chính tình trạng của họ 

trong hiện tại. 
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CÔNG ĐOÀN TỈNH THỪA THIÊN HUẾ 

ĐỔI MỚI NỘI DUNG, PHƯƠNG THỨC HOẠT ĐỘNG TẬN DỤNG 

CƠ HỘI, VƯỢT QUA THÁCH THỨC KHI HIỆP ĐỊNH CPTPP  

CÓ HIỆU LỰC 

Nguyễn Khoa Hoài Hương 

Tóm tắt: 

Bài viết thông tin khái quát về thực trạng hoạt động công đoàn tỉnh Thừa 

Thiên Huế, nhưng thách thức mà Công đoàn Việt Nam nói chung, Công đoàn TT. 

Huế nói riêng phải đối mặt và đề xuất giải pháp, kiến nghị đổi mới nội dung, 

phương thức hoạt động khi Hiệp định CPTTP có hiệu lực. 

Từ khóa: Hiệp định CPTPP/lao động/công đoàn/ILO 87, 98/công đoàn cấp 

trên trực tiếp cơ sở/Liên đoàn Lao động tỉnh Thừa Thiên Huế. 

I. Đặt vấn đề 

Liên đoàn Lao động tỉnh Thừa Thiên Huế là tổ chức chính trị - xã hội, dưới sự 

lãnh đạo của Tỉnh ủy Thừa Thiên Huế và Tổng LĐLĐ Việt Nam. Là tổ chức đại 

diện cho cho cán bộ, công chức, viên chức, công nhân và những người lao động 

khác trên địa tỉnh, cùng với cơ quan nhà nước, 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 nghề nghiệp, chấp hành pháp 

luật, xây dựng và bảo vệ Tổ quốc Việt Nam xã hội chủ nghĩa74. 

Trong những năm qua, tình hình kinh tế - xã hội của đất nước, của địa phương 

còn gặp nhiều khó khăn đã tác động trực tiếp đến giai cấp công nhân và tổ chức 

Công đoàn nhưng với sự nỗ lực, đoàn kết phấn đấu, vượt qua thử thách của đội ngũ 

CNVCLĐ toàn tỉnh đã tạo nên những kết quả tích cực75, góp phần hoàn thành các 

chỉ tiêu kinh tế-xã hội của tỉnh hằng năm. Công đoàn các cấp đã vận dụng sáng tạo 

trong tổ chức, triển khai thực hiện phong trào thi đua và hoạt động công đoàn, góp 

                                            
 Tỉnh ủy viên, UVBCH Tổng TLĐLĐVN, Chủ tịch Liên đoàn Lao động tỉnh Thừa Thiên Huế. 
74 Điều 1- Luật Công đoàn năm 2012. 
75 Đã hoàn thành 08/10 chỉ tiêu do Đại hội Công đoàn tỉnh lần thứ XIII đề ra-  Báo cáo chính trị trình Đại hội 

Công đoàn tỉnh Thừa Thiên Huế lần thứ XIV, nhiệm kỳ 2018-2023. 
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phần thực hiện có hiệu quả Nghị quyết Đại hội Công đoàn các cấp. Công tác tuyên 

truyền chủ trương, đường lối của Đảng, chính sách, pháp luật của Nhà nước, Nghị 

quyết của Công đoàn được tiến hành đồng bộ, sâu rộng, thiết thực. Các phong trào 

thi đua diễn ra sôi nổi, huy động mọi nguồn lực, tiềm năng, sức sáng tạo. Công tác 

kiểm tra, giám sát việc thực hiện pháp luật lao động, phối hợp với các ngành chức 

năng tham gia giải quyết các vấn đề liên quan đến người lao động được thực hiện 

thường xuyên, góp phần đảm bảo quyền lợi cho người lao động. Công tác tổ chức 

bộ máy, biên chế, quy hoạch, bổ nhiệm và thực hiện chế độ chính sách đối với cán 

bộ công đoàn chuyên trách được quan tâm chú trọng. Phong trào thi đua trong nữ 

CNVCLĐ được hưởng ứng, đạt nhiều kết quả. Tuy nhiên, bên cạnh kết quả đạt 

được, hoạt động công đoàn tỉnh vẫn còn những khó khăn, hạn chế. Những hạn chế 

đó xuất phát từ nhiều nguyên nhân khác nhau, trong đó chủ yếu xuất phát từ những 

bất cập về tổ chức và năng lực đội ngũ cán bộ công đoàn, cũng như vướng mắc bởi 

quy định của Điều lệ Công đoàn, pháp luật lao động hiện hành. Thực trạng này đặt 

ra yêu cầu cần phải đổi mới toàn diện Công đoàn nhằm vượt qua những thách thức 

chắc chắn lớn hơn khi Hiệp định CPTPP có hiệu lực. 

II. Nội dung 

1. Những hạn chế về tổ chức và hoạt động của Công đoàn tỉnh Thừa Thiên 

Huế 

Thứ nhất, hoạt động công đoàn vẫn còn nặng về hành chính trong quá trình 

lãnh đạo, chỉ đạo hoạt động ở các cấp công đoàn. 

Qua báo cáo hàng năm ở các cấp công đoàn trực thuộc cho thấy, các văn bản 

quy định, chỉ đạo, hướng dẫn công đoàn với cấp dưới còn mang tính mệnh lệnh- 

hành chính (“hành chính hóa”), nhiều hướng dẫn, chỉ đạo chưa sát thực tế, gây khó 

khăn cho cấp dưới thực hiện76. Việc triển khai chỉ thị, nghị quyết của Tổng LĐLĐ 

Việt Nam, Liên đoàn Lao động tỉnh xuống các công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở và 

công đoàn cơ sở trực thuộc ở một số nơi ít được cụ thể hóa cho phù hợp với đặc 

điểm tình hình địa phương, ngành nghề, cơ quan, đơn vị, doanh nghiệp. Vì vậy, có 

những nội dung khi triển khai xuống cơ sở không thực hiện được, hoặc không được 

                                            
76 Vũ Minh Tiến, Nâng cao năng lực hoạt động của Liên đoàn Lao động huyện, công đoàn Khu công nghiệp 

đáp ứng yêu cầu mới, NXB Lao động 2014, trang 46. 
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triển khai thực hiện bởi thiếu phù hợp, chưa thiết thực đối với cơ sở như: triển khai 

Kế hoạch 56/KH-TLĐ, ngày 21/12/2016 về đổi thẻ đoàn viên khi chưa chuẩn bị đầy 

đủ cơ sở vật chất để phục vụ cho việc phát hành, tiến hành làm thẻ đoàn viên tích 

hợp thông qua Ngân hàng Công thương để thực hiện các giao dịch, thanh toán tiền 

mặt, trong khi không phải huyện nào cũng có chi nhánh của ngân hàng này; việc 

triển khai ký kết của thỏa thuận bán hàng giảm giá cho đoàn viên mà đoàn viên 

không biết doanh nghiệp đó ở đâu, các cấp công đoàn cũng không nắm được doanh 

nghiệp có giảm giá dành cho đoàn viên công đoàn hay cho tất cả người tiêu dùng… 

Phương thức chỉ đạo của Công đoàn cấp trên đối với công đoàn cấp dưới còn 

mang tính quan liêu mà chưa đổi mới cho phù hợp với phong trào công nhân và 

hoạt động công đoàn trong điều kiện kinh tế thị trường. Thể hiện ở quá trình xây 

dựng kế hoạch hoạt động công đoàn và ra quyết định chủ yếu được thực hiện theo 

phương thức từ trên xuống dưới. Sự tham gia vào quá trình này của công đoàn cấp 

dưới còn mờ nhạt, hiệu quả không cao. Một số đơn vị vẫn còn thiếu sự trao đổi 

thông tin hai chiều. 

Vẫn có một số cán bộ chuyên trách công đoàn làm việc với các cấp công đoàn 

qua điện thoại, qua văn bản, ít gặp gỡ trực triếp cơ sở, chưa “sâu cơ sở, sát phong 

trào” nên trong công tác tham mưu, hiến kế chưa có những giải pháp mang tính đột 

phá, chưa cụ thể hóa các văn bản của cấp trên phù hợp hoạt động công đoàn ở cấp 

trực thuộc. Ngoài ra, vẫn còn tồn tại tâm lý “dồn nghĩa vụ” cho công đoàn cấp dưới 

và thiếu sự quan tâm, hỗ trợ trực tiếp cho cấp dưới. Đặc biệt, hiện nay cấp cơ sở và 

người lao động ở đây đang gặp nhiều khó khăn trong công tác công đoàn trong công 

tác công đoàn cũng như trong việc làm, cuộc sống và quan hệ lao động. 

Thứ hai, vai trò của Công đoàn trong thương lượng và hỗ trợ thương lượng và 

ký kết thỏa ước lao động tập thể, tổ chức đối thoại với người sử dụng lao động đang 

là nhiệm vụ quá sức đối với công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở, cũng như công đoàn 

cơ sở, đặc biệt là ở những doanh nghiệp chưa thành lập công đoàn cơ sở. Do đó, 

hoạt động này hiện nay chỉ dừng lại ở việc nhắc nhở người sử dụng lao động phải 

thương lượng và ký kết thỏa ước lao động tập thể hoặc là tư vấn, hướng dẫn khi cơ 

sở có nhu cầu mà chưa trực tiếp tham gia vào quá trình thương lượng tập thể, bên 

cạnh đó, các bản thỏa ước lao động tập thể chủ yếu là sao chép luật, chưa có những 
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điều khoản mang tính cốt lõi gắn với những quyền lợi sát sườn của người lao động 

theo hướng có lợi hơn so với pháp luật quy định (lương, thưởng, chế độ đãi ngộ…). 

Thứ ba, về giải quyết tranh chấp lao động, đình công, khi có ngừng việc tập 

thể, đình công tự phát xảy ra, cơ quan có thẩm quyền cử đoàn công tác (trong đó có 

thành phần công đoàn) để nhiệm vụ giải quyết, tuy nhiên về thực chất là chỉ giải 

quyết nội dung của cuộc đình công tự phát hay ngừng việc tập thể như xem xét lý 

do đình công, các yêu cầu của người lao động… Mục đích chính là đoàn công tác 

làm trung gian, hòa giải, yêu cầu người sử dụng lao động thực hiện những yêu cầu, 

đòi hỏi của người lao động, kêu gọi người lao động trở lại làm việc nhằm sớm hàn 

gắn quan hệ lao động bằng biện pháp hành chính… Hoạt động của đoàn công tác 

nhìn bề ngoài thì có hiệu quả khi hầu hết các cuộc đình công tự phát, ngừng việc tập 

thể đều được “giải quyết”, người lao động trở lại làm việc. Nhưng thực chất hoạt 

động này chỉ mang tính tạm thời và chỉ có hiệu quả khi người sử dụng lao động có 

lỗi. Đôi khi nó cũng có những tác động tiêu cực, “vô tình” khuyến khích tâm lý đình 

công tự phát của người lao động. 

Thứ tư, người sử dụng lao động vi phạm quyền của người lao động trong quan 

hệ lao động, để nâng cao năng lực cạnh tranh người sử dụng lao động đã tìm cách 

giảm chi phí, hạ giá thành bằng cách lẩn tránh việc thực hiện các chế độ, nghĩa vụ 

đối với người lao động, áp đặt các biện pháp quản lý không phù hợp với pháp luật 

lao động Việt Nam, như  giao kết hợp đồng lao động không đúng loại như ký kết 

hợp đồng lao động mùa vụ, giao khoán việc, thử việc để làm công việc thường 

xuyên ổn định; Không tham gia bảo hiểm xã hội bắt buộc đầy đủ cho người lao 

động, đóng bảo hiểm xã hội ở mức lương tối thiểu; Không trả lương làm thêm giờ, 

phép năm; không thực hiện đầy đủ các quy định về an toàn vệ sinh lao động… Điều 

này đã vi phạm các quy định của pháp luật lao động xâm hại đến quyền lợi hợp 

pháp của người lao động. Nguyên nhân dẫn đến các hành vi vi phạm của người sử 

dụng lao động nêu trên là do người sử dụng lao động muốn thu được lợi nhuận càng 

nhiều càng tốt, kể cả nếu phải vi phạm pháp luật và xâm hại đến quyền lợi hợp pháp 

của người lao động, nhiều người sử dụng lao động đã cố tình trốn tránh các nghĩa 

vụ, trách nhiệm đã được pháp luật quy định. 
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Thứ năm, người lao động do nhận thức cũng như hiểu biết pháp luật của NLĐ 

còn nhiều hạn chế do không được đào tạo nghề nghiệp cũng như học tập, nghiên 

cứu pháp luật lao động trước khi vào làm việc. Chưa có tác phong công nghiệp và 

tinh thần kỷ luật cao, trình độ tay nghề còn hạn chế, chưa đáp ứng được những đòi 

hỏi của một nền công nghiệp hiện đại. Mặt khác, đời sống của NLĐ có nhiều khó 

khăn, nên họ cần việc làm bằng mọi giá, kể cả điều kiện lao động nặng nhọc, độc 

hại, nguy hiểm, đe doạ đến sức khoẻ và tính mạng của mình, chấp nhận cả mức thù 

lao thấp, không tương xứng với sức lao động mà họ bỏ ra. 

4. Cơ hội và thách thức đối với Công đoàn Việt Nam nói chung, Công 

đoàn Thừa Thiên Huế nói riêng khi Hiệp định CPTPP có hiệu lực 

Khi Việt Nam gia nhập Hiệp định CPTPP – hiệp định thương mại tự do thế hệ 

mới ngoài những lợi ích kinh tế mang lại, còn dẫn đến những thay đổi liên quan đến 

quyền của người lao động. Về bản chất hiệp định này không đưa ra các tiêu chuẩn 

mới về lao động mà chỉ là đặt ra yêu cầu thực thi đúng, đầy đủ những tiêu chuẩn 

mới về lao động mà chỉ đặt ra yêu cầu thực thi đúng, đầy đủ những tiêu chuẩn lao 

động quốc tế cơ bản theo Tuyên bố năm 1998 về các Nguyên tắc và Quyền cơ bản 

trong lao động của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) mà Việt Nam là thành viên. 

Quan hệ lao động sẽ không chỉ chịu sự điều chỉnh của pháp luật quốc gia mà còn cả 

các quy phạm quốc tế, các quy định nội bộ của các doanh nghiệp, tập đoàn đa quốc 

gia và các bộ quy tắc ứng xử về thực hiện tiêu chuẩn xã hội, tiêu chuẩn lao động. 

Nổi bật nhất là vấn đề thực hiện các yêu cầu về lao động-công đoàn liên quan đến 

vấn đề thực thi Công ước 87 và Công ước 89 về “quyền tổ chức”, “tự do công 

đoàn”, “công đoàn độc lập”… Sự tác động này bao hàm cả nghĩa tích cực và tiêu 

cực, vừa tạo ra thời cơ nhưng cũng có cả thách thức về việc làm, tiền lương, quan 

hệ lao động, tự do liên kết- tự do công đoàn, sự hình thành của các tổ chức công 

đoàn ngoài hệ thống Công đoàn Việt Nam: 

- Từ góc độ xuất khẩu, các hiệp định thế hệ mới với mục tiêu xóa bỏ phần lớn 

thuế quan cho hàng hóa giữa Việt Nam và các nước đối tác, trong đó có những đối 

tác đặc biệt lớn như Nhật Bản, hay EU, sẽ là con đường không thể tốt hơn cho hàng 

hóa xuất khẩu của VN tăng sức cạnh tranh về giá khi tiếp cận thị trường các nước 

đối tác CPTPP. Trong so sánh với WTO (trong đó các nước chỉ cam kết “cắt giảm 
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thuế” chứ không phải “loại bỏ thuế”, và chỉ với “một số” dòng thuế chứ không phải 

là “hầu hết” các dòng thuế), các hiệp định thế hệ mới mang lại những lợi thế hơn 

hẳn về thuế quan ưu đãi. 

Tuy vậy, thách thức cũng nằm trước hết ở chính lợi thế thuế quan này. Trong 

các hiệp định này, ưu đãi thuế quan chỉ dành cho các sản phẩm xuất khẩu có xuất 

xứ nội khối phù hợp. Trong bối cảnh công nghiệp hỗ trợ của chúng ta chưa phát 

triển, phần lớn nguyên liệu sản xuất (chiếm tỷ lệ khá cao trong trị giá sản phẩm) của 

nhiều ngành xuất khẩu của chúng ta đang được nhập từ Trung Quốc, các nước 

ASEAN, Hàn Quốc… nếu các hiệp định thương mại thế hệ mới có yêu cầu cao về 

tỷ lệ xuất xứ nội khối thì đây rõ ràng là một đòi hỏi không dễ dàng đối với doanh 

nghiệp77. 

- Từ góc độ mở cửa thị trường Việt Nam cho hàng hóa, dịch vụ đến từ các 

nước đối tác CPTPP (thông qua việc cắt giảm thuế quan và các điều kiện khác), 

doanh nghiệp Việt Nam có lý do để kỳ vọng về một môi trường kinh doanh cạnh 

tranh hơn, với hàng hóa và dịch vụ giá rẻ hơn chất lượng tốt hơn cho người tiêu 

dùng, với công nghệ, máy móc thiết bị, nguyên vật liệu phong phú  hơn và giá thấp 

hơn... Nhưng Việt Nam sẽ phải cam kết mở cửa thị trường hàng hóa, dịch vụ của 

mình rộng hơn, thông qua việc loại bỏ phần lớn thuế quan đối với hàng hóa từ các 

nước đối tác của CPTTP. Hơn nữa, chúng ta thực sự không còn khái niệm “sân 

nhà”, thách thức đối với doanh nghiệp Việt Nam chính là áp lực cạnh tranh với 

hàng hóa giá rẻ, dịch vụ chất lượng tốt từ các nước CPTPP trên chính thị trường nội 

địa78. 

- Môi trường hoạt động công đoàn có nhiều biến đổi, quan hệ lao động và đình 

công có thể diễn biến phức tạp trong giai đoạn đầu khi Việt Nam gia nhập Hiệp 

định CPTPP. Việc phát triển đoàn viên, thành lập công đoàn cơ sở có thể đặt ra 

những cản trở đối với các cấp công đoàn, nhất là khi hình thành các tổ chức công 

đoàn ngoài hệ thống Công đoàn Việt Nam sẽ hoạt động song song và cạnh tranh 

trực tiếp với hoạt động của các cấp công đoàn trong hệ thống Công đoàn Việt Nam. 

                                            
77 http://enternews.vn/cac-hiep-dinh-thuong-mai-tu-do-the-he-moi-co-hoi-va-thach-thuc-cua-nen-kinh-te-

viet-nam-90312.html. 
78 http://enternews.vn/cac-hiep-dinh-thuong-mai-tu-do-the-he-moi-co-hoi-va-thach-thuc-cua-nen-kinh-te-

viet-nam-90312.html. 
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- Vai trò cả các bên trong quan hệ lao động, trong đó có vai trò của tổ chức 

công đoàn, sẽ ngày càng trở nên quan trọng. Khi gia nhập hiệp định CPTPP, vai trò 

của nhà nước đối với quan hệ lao động sẽ thay đổi, không can thiệp trực tiếp vào 

quan hệ lao động; việc thiết lập và thực hiện quan hệ lao động sẽ do chính các bên 

tiến hành thông qua phương thức thương lượng, thỏa thuận, đối thoại là chủ yếu79. 

Rõ ràng, trong bối cảnh đó, vai trò của các bên trong quan hệ lao động, bao gồm cả 

tổ chức công đoàn sẽ ngày càng lớn. Cùng với xu hướng này, vấn đề đối thoại xã 

hội, thương lượng tập thể sẽ phải được coi trọng và phát triển trong thời gian tới. 

- Tính chất của quan hệ lao động sẽ tiếp tục thay đổi về chất theo cơ chế thị 

trường, lúc này quan hệ lao động mang tính làm công hưởng lương, lao động làm 

thuê, sẽ tiếp tục phát triển cả về chiều rộng lẫn chiều sâu. Yếu tố chủ- thợ và sự 

khác biệt lợi ích giữa các bên trong quan hệ lao động sẽ ngày càng rõ nét. Tình 

trạng bóc lột người, ức hiếp người lao động chưa có dấu hiệu giảm. Đây sẽ là những 

đặc điểm rất đáng quan tâm đối với việc hoạch định chính sách về quan hệ lao 

động. Những hình thức mới của quan hệ việc làm và sự gia tăng nhanh chóng của 

lao động di cư cũng sẽ là một trong những yếu tố làm cho quan hệ lao động trong 

thời gian tới trở nên phức tạp, đa dạng, khó nhận biết và khó điều chỉnh hơn. 

3. Giải pháp để Công đoàn Thừa Thiên Huế tận dụng cơ hội, vượt qua 

thách thức tiếp tục phát triển khi Hiệp định CPTPP có hiệu lực 

Những tác động, cùng với cơ hội, thách thức đối với lao động-công đoàn ở 

Viêt Nam trong quá trình hội nhập quốc tế trong thời gian tới đòi hỏi tổ chức Công 

đoàn Việt Nam cần phải thực hiện đối mới một cách quyết liệt, có tính sống còn, 

buộc phải tự nâng cao năng lực và phải thực hiện tốt nhiệm vụ đại diện bảo vệ 

quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao động; quan tâm cải thiện, nâng 

cao đời sống vật chất, tinh thần của người lao động để tiếp tục là chỗ dựa tin cậy, 

thu hút đoàn viên và người lao động. Từ thực trang trên, để đổi mới nội dung, 

phương thức hoạt động công đoàn trong tình hình mới, kiến nghị đề xuất những giải 

pháp sau: 

                                            
79 Vũ Minh Tiến, Quản lý Nhà nước về lao động trong doanh nghiệp Việt Nam, NXB Lao động 2014. 
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3.1. Tiếp tục đổi mới phương thức hoạt động công đoàn, chấm dứt “hành 

chính hóa” trong hoạt động công đoàn. 

Thứ nhất, tăng cường sự tham gia trực tiếp của cấp dưới vào quá trình quyết 

định của công đoàn cấp trên; tăng cường sự tham gia trực tiếp của đoàn viên, người 

lao động vào quá trình quyết định của ban chấp hành công đoàn cơ sở80. 

Thứ hai, các hình thức, nội dung tăng cường sự tham gia trực tiếp của cấp 

dưới, của người lao động được thực hiện như: (1) Đổi mới phương thức chỉ đạo của 

công đoàn cấp trên theo hướng tăng cường sự hướng dẫn, hỗ trợ trực tiếp, thường 

xuyên đối với công đoàn cơ sở và đoàn viên, người lao động; (2) Khuyến khích sự 

tham gia trực tiếp của công đoàn cơ sở và người lao động trong quá trình ra quyết 

định của công đoàn cấp trên đối với vấn đề liên quan đến cơ sở với các hình thức 

như: thường xuyên tiếp xúc, trao đổi, lấy ý kiến, lắng nghe nguyện vọng của đoàn 

viên, tổ chức đối thoại định kỳ, thường xuyên với đoàn viên, người lao động… 

Thứ ba, thông tin kịp thời, đầy đủ những nội dung hoạt động của công đoàn cơ 

sở, của công đoàn cấp trên trực tiếp đến đoàn viên, người lao động. Ở các khu vực 

có quan hệ lao động phức tạp, cần lập “đường dây nóng” công đoàn để tiếp thông 

tin từ cơ sở và người lao động phản ánh, để có thông tin nhanh nhất giúp các cấp 

công đoàn chủ động giải quyết những mâu thuẫn, bức xúc, phát sinh trong công 

việc, đời sống của người lao động và quan hệ lao động tại cơ sở. 

3.2. Nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn lực hiện có, thực hiện công tác kiện 

toàn tổ chức bộ máy ở các cấp công đoàn theo hướng tinh gọn, hiệu quả, hiệu 

lực gắn với vị trí việc làm. 

Thứ nhất, hiện nay số lượng biên chế ở các cấp công đoàn trực thuộc có nơi 

thừa cán bộ, có nơi lại thiếu cán bộ. Những nơi thiếu nhiều cán bộ như Liên đoàn 

Lao động các huyện, thị xã, thành phố, trong khi rất thiếu nhân lực nhưng còn phải 

thực hiện những công việc không liên quan hoặc ít liên quan đến công đoàn (nhiều 

đơn vị phải thực hiện những nhiệm vụ do Cấp ủy hoặc chính quyền, chuyên môn 

giao). Do vậy, cần giảm tải tối đa các công việc không liên quan hoặc ít liên quan 

đến chức năng của công đoàn, để dồn nguồn lực cho hoạt động chính của công 

                                            
80 Vũ Minh Tiến, Nâng cao năng lực hoạt động của Liên đoàn Lao động huyện, công đoàn Khu công nghiệp 

đáp ứng yêu cầu mới, NXB Lao động 2014, trang 112. 
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đoàn- chăm lo, đại diện và bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của người 

lao động. 

Thứ hai, tiến hành rà soát lại đội ngũ cán bộ công đoàn, mạnh dạn thay đổi cán 

bộ nếu không đáp ứng được yêu cầu. Thực hiện luân chuyển, biệt phái hoặc cử cán 

bộ công đoàn cấp trên xuống công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở để làm việc, giúp cơ 

sở giải quyết những công việc trọng tâm. Cách thức thực hiện, thời gian luân 

chuyển, biệc phái cán bộ có thể vận dụng như cách làm của tổ chức Đảng, chính 

quyền. 

Bên cạnh đó, để bù đắp cho sự thiếu hụt nhân lực thì có thể tranh thủ ý kiến 

của Cấp ủy, chính quyền, chuyên môn, công đoàn cấp trên sử dụng lao động hợp 

đồng đối với một số vị trí công việc tại công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở có nhiều 

công đoàn cơ sở, đoàn viên, người lao động, có quan hệ lao động phức tạp…. 

3.3. Xác định rõ vai trò của công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở trong đại 

diện bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng và giải quyết tranh chấp lao 

động. 

Thứ nhất, trong quá trình thực hiện chức năng, nhiệm vụ của tổ chức công 

đoàn cần phải xác định rõ, công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở là chủ thể đại diện của 

người lao động, tập thể người lao động, có nhiệm vụ bảo vệ quyền, lợi ích hợp 

pháp, chính đáng của đoàn viên, người lao động, chứ không phải là “cầu nối” với 

chủ sử dụng lao động, với cơ quan quản lý nhà nước, đặc biệt khi có tranh chấp lao 

động tập thể, ngừng việc tập thể, đình công xảy ra81. 

Thực tiễn hiện nay, khi công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở tham gia vào việc 

giải quyết đình công (thành viên của đoàn công tác), nhưng trong một số hoạt động 

lại cùng với công đoàn cơ sở đại diện cho quyền lợi của người lao động hoặc đại 

diện cho người lao động ở những nơi chưa có công đoàn cơ sở. Điều này dẫn đến 

việc công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở vừa có vai trò của bên tranh chấp vừa có vai 

trò của bên tham gia giải quyết đình công. Bởi vậy, cần phải có sự phân định rạch 

ròi, tránh tình trạng “đóng hai vai” của công đoàn cấp trên khi đình công xảy ra. 

                                            
81 Vũ Minh Tiến, Nâng cao năng lực hoạt động của Liên đoàn Lao động huyện, công đoàn Khu công nghiệp 

đáp ứng yêu cầu mới, NXB Lao động 2014, trang 121. 
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Tổng LĐLĐ Việt Nam cần có quy định rõ ràng và khẳng định trong thực tiễn vai 

trò của công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở trong tranh chấp lao động, đình công… 

Thứ hai, khi công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở đại diện cho tập thể người lao 

động thực hiện đàm phán, thương lượng cần phải gắn sự ủy quyền và quyền lợi của 

tập thể người lao động với nội dung đàm phán, đồng thời phải gắn với quá trình 

tham vấn nội bộ với tập thể người lao động, nếu không kết quả đàm phán sẽ không 

có giá trị ràng buộc đối với người lao động. Do đó, việc công đoàn cấp trên trực tiếp 

cơ sở đại diện cho người lao động để đàm phán, thương lượng với người sử dụng 

lao động chỉ có thể được thực hiện với sự uỷ quyền thực sự của tập thể người lao 

động chứ không thể thực hiện theo một sự phân công nào khác. 

3.4. Nâng cao ý thức pháp luật của người sử dụng lao động và người lao 

động. 

Thứ nhất, trong quá trình quản lý lao động, người sử dụng lao động phải sử 

dụng hệ thống các quy tắc, gồm hai loại: quy tắc do nhà nước quy định và quy tắc 

nội bộ của đơn vị sử dụng lao động. Quy tắc do Nhà nước quy định sử dụng trong 

việc quản lý lao động chính là BLLĐ và các văn bản quy định chi tiết thi hành, 

trong đó có các quy định của Nhà nước về hợp đồng lao động. Hệ thống các quy tắc 

nội bộ mà người sử dụng lao động sử dụng để quản lý lao động có nhiều loại khác 

nhau như thỏa ước lao động tập thể, nội quy lao động, các quy chế có liên quan, hợp 

đồng lao động, hợp đồng đào tạo nghề… Theo quy định chung thì hệ thống các quy 

tắc nội bộ của đơn vị sử dụng lao động không được trái với quy định của pháp luật. 

Tuy nhiên, có đáp ứng được yêu cầu này hay không và đáp ứng được đến đâu một 

phần lớn phụ thuộc và sự hiểu biểu pháp luật chủ sử dụng lao động. Nếu trình độ 

quản lý và sự hiểu biết pháp luật của những người thuộc về bên người sử dụng đạt 

được ở mức độ cao thì khả năng các quy định của pháp luật về lao động sẽ được 

đảm bảo thực thi đúng, tránh gây thiệt hại cho các bên và lợi ích chung của xã hội, 

còn ngược lại sẽ ảnh hưởng tiêu cực tới quyền lợi của người lao động. 

Thứ hai, về phía người lao động, sự hiểu biết pháp luật trước hết sẽ giúp họ tự 

phòng, tránh sự vi phạm pháp luật từ phía người sử dụng lao động cũng như các chủ 

thể khác có liên quan. Trong những trường hợp cần thiết, sự hiểu biết pháp luật 

cũng giúp người lao động đấu tranh bảo vệ quyền lợi hợp pháp, chính đáng của 
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mình khi bị người sử dụng lao động hoặc các chủ thể khác xâm phạm. Thực tiễn 

nhận thấy, dường như người lao động không tự đánh giá được một hành vi hay một 

quyết định của người sử dụng lao động đối với mình là đúng hay sai, mọi việc đối 

với người lao động hầu như chỉ dừng lại ở chỗ “chấp nhận được” hay là “không thể 

chấp nhận được”, còn yếu tố pháp lý ít được tính đến. 

Như vậy, việc nâng cao ý thức pháp luật đang quyết định đến chất lượng thực 

thi pháp luật, trong đó có việc thực thi pháp luật về bảo vệ quyền lợi cho người lao 

động. Đối với người sử dụng lao động, ý thức pháp luật cộng với những yếu tố khác 

đến một mức độ nhất định đã trở thành văn hóa sử dụng lao động. 

III. Kết luận 

Đổi mới để phát triển và thích ứng với thời kỳ hội nhập quốc tế là một yêu cầu 

tất yếu của Công đoàn Việt Nam, đặc biệt Hiệp định CPTPP ràng buộc những 

chuẩn mực quyền lao động cao hơn so với thực trạng pháp luật Việt Nam và năng 

lực của Công đoàn Việt Nam nên tạo nhiều khó khăn và thách thức cho Công đoàn. 

Khi Hiệp định có CPTPP có hiệu lực, Công đoàn Việt Nam sẽ mất đi tính “độc 

quyền” mà phải cạnh tranh với các tổ chức đại diện lao động độc lập ngoài Công 

đoàn Việt Nam. Điều này đặt ra yêu cầu cấp thiết, Công đoàn Việt Nam nói chung, 

Công đoàn Thừa Thiên Huế nói riêng phải tiến hành cải cách đồng bộ, toàn diện từ 

cơ cấu tổ chức cho đến năng lực cán bộ, Điều lệ Công đoàn nhằm thích ứng với môi 

trường hoạt động mới nhiều cơ hội hơn, cũng như tính cạnh tranh khốc liệt hơn. 
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THÁCH THỨC ĐỐI VỚI LAO ĐỘNG NỮ KHI HIỆP ĐỊNH CPTPP 

THỰC THI: THỰC TIỄN TỪ LAO ĐỘNG NỮ TRONG NGÀNH DỆT 

MAY TẠI TỈNH THỪA THIÊN HUẾ 

Lê Thị Thu Nam 

 

Tóm tắt: Hiệp định Đối tác toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương 

(CPTPP) được nhận định là một hiệp định thương mại tự do thế hệ mới (FTA) với 

nhiều tiêu chuẩn cao và toàn diện, bao trùm nhiều lĩnh vực không chỉ về thương mại 

mà còn đầu tư, sở hữu trí tuệ và nhiều vấn đề, nguyên tắc khác. Khi CPTTP được 

thực thi, mang lại nhiều tiến bộ về năng suất lao động, nâng chuẩn chất lượng sản 

phẩm, mở rộng thị trường với nhiều sự cạnh tranh trong nhiều lĩnh vực kinh tế - xã 

hội của nước ta. Việt Nam là một trong những nước có tỷ lệ lao động nữ tham gia 

thị trường lao động chiếm tỉ lệ cao so với thế giới, luôn giữ ở mức ổn định. Phụ nữ 

nói chung và lao động nữ nói riêng có những đóng góp quan trọng vào nền kinh tế 

quốc gia. Họ có mặt hầu hết trong nhiều lĩnh vực công tác. Đặc biệt ở lĩnh vực sản 

xuất may mặc, lao động nữ chiếm tỷ lệ hơn 80%82. Khi CPTTP được thực thi sẽ có 

ảnh hưởng rất lớn đến đối tượng lao động này do nội hàm và yêu cầu của nó. 

Từ khóa: Lao động nữ, CPTPP, Thách thức, Dệt may, Thừa Thiên Huế 

1. Dẫn nhập 

CPTPP được đánh giá là "hướng đi" đúng đắn cho một nền thương mại tiến 

bộ, cởi mở và công bằng trong thế kỷ XXI, nơi không có mối đe dọa của các cuộc 

chiến tranh thương mại. CPTPP không chỉ mang lại lợi ích cho các nước thành viên, 

mà còn tạo động lực mới cho sự hợp tác và liên kết kinh tế-thương mại của khu vực 

và sự bùng nỗ của công nghệ hiện đại tiên tiến (4.0). Với CPTPP, giờ đây các nước 

thành viên đã có công cụ hữu hiệu để thúc đẩy hợp tác và hội nhập khu vực. Những 

nỗ lực hồi sinh TPP, cho ra đời một CPTPP đầy tiềm năng đang tạo ra cho các nền 

kinh tế châu Á-Thái Bình Dương những cơ hội lớn để tiếp tục dẫn dắt nhịp độ tăng 

trưởng kinh tế-thương mại toàn cầu. 

CPTPP đem lại lợi ích cụ thể cho Việt Nam cả về chính trị - đối ngoại lẫn kinh 

tế, xã hội. Nhưng CPTTP cũng mang lại những thách thức rất lớn cạnh tranh sẽ diễn 

                                            
 Trưởng ban Nữ công, LĐLĐ tỉnh TT. Huế 
82 theo khảo sát của TLĐ 

http://tapchitaichinh.vn/tags/Q1BUUFA=/cptpp.html
http://tapchitaichinh.vn/tags/IHRoxrDGoW5nIG3huqFp/thuong-mai.html
http://tapchitaichinh.vn/tags/IHPhu58gaOG7r3UgdHLDrSB0deG7hw==/so-huu-tri-tue.html
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ra quyết liệt không chỉ ở thị trường các nước tham gia hiệp định mà ngay tại thị 

trường trong nước trên cả ba cấp độ: sản phẩm, doanh nghiệp và quốc gia. Tất cả 

tạo ra sức ép to lớn trong bối cảnh năng lực cạnh tranh quốc gia và của doanh 

nghiệp Việt Nam còn nhiều hạn chế trong đó có lao động việc làm. 

Sau khi Việt Nam chính thức ký kết Hiệp định Đối tác toàn diện và tiến bộ 

xuyên Thái Bình Dương (CPTPP), nhiều lĩnh vực của đời sống sẽ chịu tác động 

trực tiếp. Phân tích tính dự báo khi CPTTP thực thi sẽ có sự biến động lớn trong 

một số ngành nghề có sử dụng lực lượng lao động lớn đặc biệt là lao động nữ (có 

thể nói là lao động yếu thế so với lao động nam giới). Một số ngành sử dụng số 

lượng lao động nữ lớn trong đó có ngành Dệt may (số lượng nữ chiến hơn 80% trên 

toàn lực lượng lao động). Chúng ta cần nghiên cứu và chuẩn bị hướng đi tích cực 

giảm thiểu rủi ro mất việc làm cho lao động nữ. 

2. Cơ hội và thách thức đối với lao động nữ trong ngành dệt may khi 

CPTTP thực thi 

2.1. Cơ hội 

Hiệp định này sẽ tạo điều kiện cho doanh nghiệp hoạt động sản xuất trong lĩnh 

vực dệt may Việt Nam dễ dàng tiếp cận thị trường của các nước cùng ký kết Hiệp 

định. Từ đó tận dụng tối đa những lợi thế về thuế quan, mở cửa thị trường, tiếp cận, 

phát triển các vùng nguyên liệu chất lượng cao giúp doanh nghiệp phát triển và mở 

rộng sản xuất hơn nữa trong thời gian tới. Đồng thời, cố gắng vận dụng hiệu quả 

công nghệ quản trị doanh nghiệp, từng bước áp dụng công nghệ 4.0 vào hoạt động 

sản xuất kinh doanh, nâng cao năng suất lao động, tạo ra sản phẩm có chất lượng tốt 

hơn, đạt giá trị gia tăng cao hơn.Từ đó, người lao động (chủ yếu là lao động nữ) có 

nhiều cơ hội được học tập, nâng cao trình độ tay nghề đủ khả năng điều khiển máy 

móc tiên tiến hiện đại đáp ứng với yêu cầu thị trường lao động; Có cơ hội thay đổi 

vị trí việc làm từ lao động chân tay sang lao động trí óc. 

2.2. Khó khăn thách thức 

Khi CPTTP thực thi mang đến nhiều cơ hội cho việc mở rộng và cạnh tranh 

thị trường sản xuất hàng hóa dệt may trong nước nhưng cũng có nhiều yếu tố ảnh 

hưởng đến việc làm của lao động nữ cụ thể: 

Thứ nhất, sau khi CPTTP được thực thi, các công ty dệt may sẽ phải nhập 

nguyên liệu từ nguồn nội địa hoặc trong khối liên kết, mặc dù được giảm thuế 
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nhưng giá thành vẫn còn cao hơn so với nguồn nguyên liệu hiện tại phần lớn đang 

nhập từ Hồng Kông Trung Quốc, đây là một thị trường rất lớn cung cấp nguyên liệu 

cho toàn thế giới với giá thành rẻ. Muốn cạnh tranh hàng hóa trên thị trường thì 

người lao động sẽ phải tăng năng suất lao động, làm thêm ca, thêm giờ. Như vậy, 

đối với lao động nữ sẽ không phù hợp xét về góc độ yếu tố giới (trên 30 tuổi mắt sẽ 

yếu đi, mắc các bệnh về cột sống, xương khớp, thính giác… sẽ nhiều hơn), nguy cơ 

mất việc làm sẽ lớn hơn và cơ hội tìm được việc làm khác rất khó. 

Thứ hai, Hiệp định này đặt ra các yêu cầu về chất lượng hàng hóa và công 

nghệ cao sẽ dẫn đến những thay đổi lớn về cung - cầu lao động, cơ cấu lao động 

trên thế giới. Đồng thời, nền kinh tế với công nghệ thông minh, trình độ tự động 

hóa cao đòi hỏi người lao động phải thích ứng nhanh với sự thay đổi của sản xuất 

nếu không sẽ bị dư thừa, thất nghiệp. … đang đe dọa đến sự lựa chọn trong việc sử 

dụng lao động là người thật hoặc người máy. CMCN 4.0 sẽ bùng nổ, là nền tảng 

cho nền kinh tế chuyển đổi mạnh mẽ từ mô hình dựa vào tài nguyên, lao động chi 

phí thấp sang kinh tế tri thức. Cách mạng công nghiệp 4.0 chỉ mới bắt đầu với 

những ứng dụng của công nghệ thông tin, điều khiển, tự động hóa. Song, với tình 

hình chất lượng lao động nữ hiện nay, thì nhiều chuyên gia nghiên cứu cho rằng họ 

sẽ là đối tượng chịu nhiều tác động nhất của CMCN 4.0, họ phải đối mặt với những 

vấn đề về trình độ chuyên môn, kỹ thuật; nguy cơ mất việc làm và những tác động 

đến con cái, gia đình, đời sống, cơ hội phát triển nghề nghiệp và bất bình đẳng giới. 

Dự báo trong ngành Dệt may, với sự xuất hiện của người máy, thiết bị điều khiển tự 

động hóa số lượng người lao động cần thiết sẽ chỉ còn 1/10 so với hiện nay. Như 

vậy, 9/10 nhân lực còn lại sẽ phải chuyển nghề hoặc thất nghiệp 83(theo nghiên cứu 

TLĐ). 

Thứ ba, Những yếu tố mà các nước như Việt Nam đã và đang tự coi là có ưu 

thế như lực lượng lao động thủ công trẻ, dồi dào sẽ không còn là thế mạnh nữa, 

thậm chí bị đe dọa nghiêm trọng. Những ngành nghề sử dụng lao động phổ thông ở 

mức độ đào tạo đơn giản sẽ chịu tác động lớn và nguy cơ thất nghiệp do sự phát 

triển của công nghệ tự động và trí tuệ nhân tạo. Nhóm các ngành nghề như may 

mặc, Da giày...gần như sử dụng toàn bộ lao động nữ, đối tượng này rất dễ bị mất 

                                            
83 theo số liệu của TLĐ 

http://tapchitaichinh.vn/tags/IGtpbmggdOG6vyB0cmkgdGjhu6lj/kinh-te-tri-thuc.html
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việc làm. Như tính toán của Tập đoàn Dệt may Việt Nam, nếu sử dụng máy móc, họ 

chỉ tiêu tốn chi phí 18 tỷ đồng/năm, còn sử dụng người lao động họ sẽ phải mất trên 

20 tỷ đồng/năm cho cùng một công đoạn. 

2.3. Tình hình thực tiễn 

Qua khảo sát ở tỉnh Thừa Thiên Huế, trong ngành dệt may hiện nay có 

13.720.000 Lao động nữ (các doanh nghiệp may mặc trực thuộc Ban Quản lý khu 

Kinh tế, công nghiệp tỉnh) chiếm 81,2%/tổng số CNLĐ (16.935.000) Đa phần là lao 

động phổ thông, trình độ chuyên môn, kỹ thuật của lao động nữ còn thấp. Trong đó 

có hơn 85%/tổng số LĐN là lao động phổ thông, số lao động nữ qua đào tạo nghề 

rất ít84 mà thị trường lao động đòi hỏi ngày càng cao trình độ chuyên môn và tính 

chuyên nghiệp. 

- Vị trí việc làm của lao động nữ trong ngành dệt may là làm những công việc 

có tính giản đơn, khuôn mẫu như: may chuyền, gấp xếp đóng gói, kiểm hàng… 

Những công việc nặng hơn, phức tạp hơn thì dành cho nam giới như: đóng thùng, 

vận hành máy móc… như vậy, lao động nữ thường gặp khó khăn trong việc sử 

dụng, vận hành những phương tiện kỹ thuật, công nghệ và lúng túng khi sử dụng 

máy vi tính. Các kỹ năng mềm của lao động nữ chưa được đào tạo kỹ càng, các kỹ 

năng được trang bị chưa phù hợp với đòi hỏi của thị trường lao động. Tỉ lệ phụ nữ 

tiếp cận với công nghệ và kỹ thuật số cũng thấp hơn đáng kể so với nam giới. Có 

thể nói rằng, trình độ chuyên môn, kỹ thuật có thể coi là thách thức lớn nhất đối với 

lao động nữ khi CPTTP thực thi thì việc bảo đảm việc làm, hiệu quả năng suất lao 

động và tạo thu nhập cho lao động nữ đang là vấn đề lớn đặt ra. 

- Chất lượng việc làm của lao động nữ ở ngành dệt may trong tỉnh còn chưa 

ổn định và thiếu bền vững nên lao động nữ rất dễ bị mất việc làm. Đặc biệt, tình 

trạng hạn chế sử dụng lao động nữ ở tuổi 35 trở lên, đang là vấn đề nổi lên trong thị 

trường lao động (nếu bị mất việc sẽ không còn cơ hội được tiếp nhận ở công việc 

khác do yêu cầu tuyển dụng của một số công ty ngành may tại Huế nữ chỉ từ 18 tuổi 

đến 35 tuổi)85 , khiến lao động nữ phải đối mặt với nguy cơ sụt giảm thu nhập, thậm 

chí mất nguồn thu nhập do giảm giờ làm hoặc mất việc làm. Việc tiếp cận các dịch 

                                            
84 theo thống kê của CĐ Khu KT,CN tỉnh 
85 Khảo sát của tác giả từ thông báo tuyển dụng của một số doanh nghiệp may trong tỉnh 
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vụ, thụ hưởng văn hóa, vui chơi giải trí của lao động nữ cũng còn rất hạn chế, sẽ 

làm ảnh hưởng nghiêm trọng đến chất lượng cuộc sống của lao động nữ. 

- Trách nhiệm đối với việc chăm sóc con cái, gia đình cũng là một khó khăn 

tác động đến cơ hội phát triển nghề nghiệp và bất bình đẳng đối với lao động nữ 

trong tỉnh cũng là vấn đề chung của cả nước hiện nay. Công việc này đã chiếm rất 

nhiều thời gian của phụ nữ thay vì phải dành thời gian cho việc học tập nghiên cứu 

nâng cao tay nghề, chuyên môn, nghiệp vụ và sự thăng tiến. Hiện nay, do đất nước 

còn nghèo nên an sinh xã hội đối với trẻ em chưa đảm bảo. Các quy định nhận trẻ 

của các cơ sở nhà trẻ công lập trong tỉnh chưa đáp ứng với nhu cầu của người lao 

động có con nhỏ, hơn nữa thu nhập của lao động nữ còn thấp nên việc gửi con vào 

nhà trẻ, lớp mẫu giáo còn là vấn đề chưa được giải quyết. Các trường công lập trong 

tỉnh chưa nhận trẻ từ 6 đến 12 tháng tuổi, một số doanh nghiệp không chú trọng 

thực hiện quy định về hỗ trợ chi phí gửi trẻ, mẫu giáo cho lao động nữ nên việc 

chăm sóc và nuôi dưỡng con cái còn là một gánh nặng đặt trên vai phụ nữ hạn chế 

đến thời gian và chất lượng lao động sản xuất đối với lao động nữ. 

- Một số doanh nghiệp may trong tỉnh không đủ năng lực đáp ứng với xu 

hướng phát triển của ngành nghề và của nền kinh tế thị trường nên đã chuyển giao 

cho doanh nghiệp mới dẫn đến lao động nữ bị mất việc làm như Công ty May xuất 

khẩu Huế có hơn 500 CNLĐ nữ, nay chuyển giao cho công ty Thiên An Phát chỉ 

còn chưa được gần 400 CNLĐ nữ 86. Trong quá trình hoạt động sản xuất sẽ tiếp tục 

còn có thêm những lao động nữ mất việc làm vì không đáp ứng yêu cầu của doanh 

nghiệp. Một số doanh nghiệp đang có chiến lược thay thế thiết bị máy móc hiện đại 

nên nguy cơ mất việc làm của lao động nữ sẽ rất cao. 

Tuy nhiên, gia nhập CPTTP là cơ hội lớn cho tất cả các ngành nghề và nền 

kinh tế nước ta nhưng cũng lắm khó khăn thách thức. Ở góc độ thị trường lao động 

việc làm, ảnh hưởng lớn nhất là các ngành nghề sử dụng nhiều lao động đặc biệt là 

lao động nữ (nhóm lao động yếu thế rất dễ bị tổn thương). Vấn đề đặt ra là chúng ta 

có giải quyết được những thách thức đối với lực lượng lao động nói chung và lao 

động nữ nói riêng? Nếu chúng ta không sớm có các biện pháp ứng phó thì lao động 

nữ không chỉ trở nên tụt hậu mà còn phải đối mặt với gánh nặng chính sách đảm 

                                            
86 theo số liệu của LĐLĐ thành phố Huế 
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bảo an sinh xã hội, họ có nguy cơ mất việc làm, dù chưa đến tuổi nghỉ hưu. Việt 

Nam sẽ phải đối mặt với nguy cơ dư thừa lao động ở một số ngành nghề hiện thâm 

dụng lao động nữ như ngành Dệt may. 

3. Khuyến nghị 

3.1. Đối với Công đoàn 

- Đề xuất các quy định có lợi cho lao động nữ, tạo điều kiện để lao động nữ có 

nhiều thời gian cho học tập, lao động sản xuất như: các trường nhà trẻ, mẫu giáo 

công lập đón cháu từ 6 tháng tuổi trở lên, giảm học phí cho các cháu con CNLĐ có 

thu nhập thấp, được khám và chữa các bệnh nghề nghiệp miễn phí… 

- Tăng cường tuyên truyền, vận động lao động nữ chủ động học tập nâng cao 

trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, ngoại ngữ ngay từ bây giờ để chuẩn bị tâm thế đón 

nhận những thách thức trong lao động việc làm khi CPTTP thực thi. 

- Phối hợp với các cơ sở đào tạo nghề, vận động doanh nghiệp, người sử dụng 

lao động tổ chức các lớp đào tạo nâng cao tay nghề, bậc thợ cho lao động nữ. Cải 

thiện cơ sở vật chất, điều kiện làm việc tối ưu tạo điều kiện để lao động nữ được 

làm việc trong môi trường đảm bảo vệ sinh, an toàn lao động, giảm thiểu các bệnh 

thường bị mắc phải trong ngành dệt may như: các bệnh về mắt, xương khớp, bệnh 

phụ khoa, lao phổi… 

3.2. Đối với doanh nghiệp 

Để tận dụng được các lợi ích và khắc phục những khó khăn nêu trên, các 

doanh nghiệp Việt Nam trước hết cần: 

- Chủ động tìm hiểu thông tin về CPTPP để nắm vững cam kết của Việt Nam 

và các thị trường đối tác quan tâm, đặc biệt là các thông tin về các ưu đãi thuế quan 

theo hiệp định này đối với những mặt hàng ta đang có thế mạnh hoặc có nhiều tiềm 

năng xuất khẩu trong thời gian tới. Doanh nghiệp cần có cái nhìn bao quát đối với 

Hiệp định, không chỉ tìm hiểu thông tin về lĩnh vực trực tiếp liên quan đến hoạt 

động sản xuất kinh doanh của mình. 

- Doanh nghiệp cũng cần thay đổi tư duy kinh doanh trong bối cảnh mới, lấy 

sức ép về cạnh tranh là động lực để đổi mới và phát triển. CPTPP chắc chắn sẽ 

mang lại cơ hội cho doanh nghiệp nào chủ động đáp ứng với những thay đổi về môi 

trường kinh doanh do quá trình hội nhập kinh tế quốc tế mang lại thông qua việc 
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xây dựng và điều chỉnh kế hoạch kinh doanh cho giai đoạn trung và dài hạn nhằm 

thúc đẩy dòng chảy của hàng hóa vào các thị trường đối tác tiềm năng nêu trên. 

- Doanh nghiệp cũng cần chủ động tìm hướng hợp tác với các thị trường đối 

tác nêu trên để thu hút mạnh mẽ đầu tư trực tiếp vào Việt Nam nhằm tận dụng hiệu 

quả nguồn vốn và việc chuyển giao công nghệ từ các tập đoàn lớn. Đồng thời, đây 

cũng chính là cơ hội tốt để các doanh nghiệp Việt Nam tham gia sâu hơn nữa vào 

chuỗi cung ứng khu vực và toàn cầu. 

- Doanh nghiệp cần chú trọng công tác đào tạo, đào tạo lại tay nghề cho người 

lao động, đặc biệt quan tâm đến lao động nữ. Sử dụng lao động nữ làm công việc 

phù hợp. Thay vì cắt giảm bớt lao động thì doanh nghiệp tìm kiếm thêm đơn hàng, 

mở rộng thị trường xuất khẩu hàng hóa, trang bị tốt điều kiện làm việc cho người 

lao động, có cơ chế, chính sách đãi ngộ khuyến khích người lao động nâng cao năng 

suất, gắn kết với doanh nghiệp đảm bảo mối quan hệ hài hòa, ổn định, tiến bộ trong 

quan hệ lao động. 

- Cải thiện điều kiện làm việc, tạo môi trường làm việc thông thoáng, tổ chức 

khám sức khỏe định kỳ (3 tháng, 6 tháng/lần) để nâng cao sức khỏe cho lao động nữ 

là việc làm thường xuyên của doanh nghiệp. Hỗ trợ xây dựng nhà trẻ, lớp mẫu giáo 

hoặc hỗ trợ tốt kinh phí gửi trẻ mẫu giáo cho lao động nữ nuôi con nhỏ tạo điều 

kiện cho các bà mẹ yên tâm sản xuất, tăng năng suất lao động. 

- Tổ chức các hoạt động xã hội từ thiện giúp đỡ động viên nữ công nhân lao 

động có hoàn cảnh đơn thân, khó khăn trong doanh nghiệp tạo điều kiện thuận lợi 

hơn trong học tập nâng cao tay nghề, tăng năng suất lao động có thu nhập ổn định. 

3.3. Đối với người lao động (lao động nữ) 

- Trước tiên, lao động nữ cần phải chủ động nâng cao nhận thức, xác định quy 

luật phát triển của nền kinh tế hàng hoá và thị trường lao động việc làm là xu thế tất 

yếu, nó đang diễn ra và không gì có thể cưỡng lại được. Chúng ta không có quyền 

lựa chọn, mà bắt buộc phải thích nghi bằng cách chủ động nâng cao nhận thức, học 

tập, rèn luyện, đi trước đón đầu tìm hiểu các thông tin cần thiết, để biết được một 

nền kinh tế thông minh và công nghiệp hóa. Mỗi cá nhân lao động nữ cần nỗ lực, tự 

vượt qua chính mình. Trước hết là tư duy, tập quán, lề thói tiểu nông, sau đó là tự 

học tập, tự trang bị kiến thức, để đáp ứng yêu cầu phát triển mới. Từ các kênh 
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truyền thông đại chúng, lao động nữ tự trau dồi, học hỏi để chuẩn bị cho mình 

những kiến thức, kỹ năng, nắm bắt thông tin về ứng dụng các thành tựu của cuộc 

cách mạng công nghiệp, tham gia các lớp tuyên truyền, để có những hiểu biết nhất 

định về CPTTP. Bản thân lao động nữ cần tận dụng cơ hội, có giải pháp hạn chế 

thách thức, tạo ra sự bứt phá từ nội lực bản thân. Mỗi lao động nữ phải ý thức được 

sự thay đổi, cảm nhận được áp lực, thách thức từ cuộc đổi mới để có ứng phó phù 

hợp với bản thân. Mặt khác, lao động nữ cần nhận thức rõ, bên cạnh những thách 

thức, thì CPTTP cũng mang đến cơ hội lớn trong lao động việc làm, nâng cao đời 

sống tinh thần và vật chất. Nhiều ngành nghề mới sẽ xuất hiện, tạo ra nhiều việc 

làm và cơ hội cho lao động nữ. Như vậy, lao động nữ cần nỗ lực bắt kịp công nghệ 

mới, thay đổi cách thức làm việc, tập trung trí tuệ, để sáng tạo ra nhiều sản phẩm 

mới. Nếu không tự làm mới mình, lao động nữ sẽ bị tụt hậu và sẽ bị doanh nghiệp 

sa thải là điều không thể tránh khỏi. Lao động nữ phải thay đổi tư duy và chấp nhận 

học suốt đời, mất việc này thì học việc mới, làm việc khác và thích ứng nhanh với 

việc thay đổi môi trường, địa điểm làm việc. 

- Học tập nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ thuật; tham gia đào tạo lại, đáp 

ứng yêu cầu của nền công nghiệp mới. 

Để thích ứng với yêu cầu thị trường lao động, lao động nữ cần tham gia các 

khóa đào tạo về kỹ thuật công nghệ cao, kỹ năng vận hành các máy móc thiết bị 

hiện đại tiên tiến liên quan đến sản xuất bằng tự động hóa, kỹ thuật số, công nghệ 

thông tin, năng lượng và vật liệu mới, công nghệ sinh học... 

Có thể nói, Việt Nam gia nhập CPTTP là một thách thức lớn đối với tất cả lao 

động nói chung và lao động nữ nói riêng. Nhận thức được điều đó, lao động nữ cần 

nhanh chóng có những kế hoạch cho bản thân, để học tập nâng cao trình độ chuyên 

môn, kỹ thuật, tham gia đào tạo lại, thích ứng với những ngành nghề mới đáp ứng 

yêu cầu của thị trường lao động mới nhằm tránh bị tụt hậu và thất nghiệp. 

-Phát triển kỹ năng mềm đáp ứng nhu cầu của nền công nghiệp hiện đại 

Với nhiều bằng cấp, kinh nghiệm sẽ dễ dàng tìm việc. Điều này đúng, nhưng 

chưa đủ, vì theo khảo sát những người làm việc hiệu quả và dễ thăng tiến không thể 

thiếu những kỹ năng mềm. Thực tế cho thấy, người thành đạt chỉ có 25% là do 

những kiến thức chuyên môn, 75% còn lại được quyết định bởi những kỹ năng 
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mềm họ được trang bị. Vậy muốn thành công, lao động nữ phải hội đủ cả trình độ 

chuyên môn và kỹ năng mềm để thích ứng với thời kỳ hội nhập. 

Trình độ chuyên môn, kỹ thuật và các bằng cấp chưa đủ để quyết định hiệu 

quả trong công việc, để đáp ứng yêu cầu của nền kinh tế hội nhập, lao động nữ cần 

được trang bị thêm những kỹ năng mềm. Tạo cho mình các yếu tố cá nhân như kỹ 

năng, khả năng sáng tạo, thích ứng, linh hoạt với công việc và giao tiếp, trình độ 

ngoại ngữ, tin học … 

4. Kết luận 

Tham gia CPTPP sẽ giúp tăng cường vai trò và vị thế của Việt Nam cả ở khu 

vực và quốc tế bởi đây là minh chứng cụ thể, là bước tiến mới trong quá trình thực 

hiện đường lối đối ngoại độc lập, tự chủ, đa phương hóa, đa dạng hóa quan hệ của 

Việt Nam. Tham gia hiệp định sẽ củng cố thêm sức mạnh kinh tế cho Việt Nam 

thông qua việc thúc đẩy tăng trưởng kinh tế, thương mại cũng như thu hút vốn đầu 

tư nước ngoài, tạo thêm xung lực mới cho phát triển kinh tế-xã hội của đất 

nước. Đối với doanh nghiệp Dệt may, đây là cơ hội để nâng cao năng lực cạnh 

tranh, cải thiện chất lượng hàng hóa dịch vụ và phát triển khả năng sản xuất để bắt 

kịp xu hướng phát triển của ngành nghề. CPTTP sẽ có ảnh hưởng rất lớn cho ngành 

nghề này ở góc độ nhân lực lao động. Người lao động (chủ yếu là lao động nữ) sẽ 

có nhiều cơ hội trong lao động việc làm nhưng cũng sẽ phải đối mặt với nguy cơ 

mất việc và không có nhiều cơ hội chuyển đổi ngành nghề mới. Từ đó, dẫn đến 

những bất ổn về đời sống và hệ lụy của nó sẽ là mọi cơ hội phát triển bình đẳng đối 

với lao động nữ và tiềm ẩn nguy cơ phá vỡ sự cân bằng của thị trường lao động. 

Chúng ta đang đối mặt với nhiều yếu tố thách thức, số lượng lao động nữ dư thừa sẽ 

tăng lên và bất bình đẳng giới sẽ gia tăng. Bằng những cách nào đó, từ khách quan 

và chủ quan tổ chức công đoàn Việt Nam sẽ thực hiện tốt chức năng nhiệm vụ của 

mình góp phần nâng cao năng lực lao động, giảm thiểu tình trạng mất việc làm và 

bảo vệ quyền lợi chính đáng hợp pháp cho đoàn viên công đoàn và người lao động, 

trong đó có lao động nữ. 
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CƠ CHẾ PHÁP LÝ QUỐC TẾ BẢO VỆ QUYỀN CỦA LAO ĐỘNG VÀ 

YÊU CẦU ĐỐI VỚI VIỆT NAM TRONG ĐIỀU KIỆN THỰC THI 

HIỆP ĐỊNH CPTPP 

Lê Thị Nga 

Tóm tắt: 

 Cùng với sự phát triển của nền kinh tế, sự chuyển dịch cơ cấu lao động diễn 

ra mạnh mẽ trên toàn cầu. Những người bị ảnh hưởng mạnh nhất là những người 

lao động trực tiếp. Nhận thức về điều này, Tổ chức lao động quốc tế (ILO) đã được 

thành lập với vai trò là tổ chức bảo vệ quyền của người lao động. Từ khi ra đời cho 

đến nay, cùng với các tổ chức khác thuộc Liên Hợp Quốc, ILO đã xây dựng một 

khung khổ pháp lý để chuyển hóa các quyền con người vào trong lĩnh lực lao động 

thành nhóm quyền đặc thù. Trong khuôn khổ bài viết, với phương pháp phân tích 

văn bản pháp luật, hướng tới làm rõ cơ chế pháp lý quốc tế bảo đảm quyền củalao 

động và vấn đề đặt ra với Việt Nam trong điều kiện thực thi CPTPP. 

Từ khóa: Cơ chế, ILO, quyền con người, quyền của người lao động, CPTPP. 

 

Tổ chức Lao động quốc tế (viết tắt  là ILO) là một cơ quan của Liên hiệp quốc 

về các vấn đề lao động, được thành lập năm 1919 với 45 thành viên và hoạt động 

theo cơ chế 3 bên bình đẳng gồm các đối tác xã hội là chính phủ, giới chủ và lao 

động. Hiện nay ILO có 185 quốc gia thành viên và tổ chức Hội nghị lao động quốc 

tế vào tháng 6 hàng năm1.  

ILO hướng tới ba mục tiêu cơ bản: 1) mục tiêu nhân đạo (cải thiện điều kiện 

làm việc của người lao động); mục tiêu chính trị (đảm bảo công bằng xã hội và bảo 

vệ các quyền lao động và quyền con người sẽ tạo bình ổn xã hội); và mục tiêu kinh tế2.   

Ngay từ thời điểm thành lập, ILO đã tập trung vào xác định, bảo đảm và bảo 

vệ quyền của lao động thông qua việc xác lập một hệ thống các tiêu chuẩn lao động 

quốc tế dưới hình thức các công ước, khuyến nghị và Bộ quy tắc thực hành3. 

                                            
 TS., Trưởng Khoa Luật Hành chính Trường Đại học Luật, Đại học Huế 
1 ILO, About the ILO,http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/lang--en/index.htm, truy cập: 17:00. Ngày 

15/7/2018.  
2 ILO, About the ILO, http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/lang--en/index.htm, truy cập: 17:00 ngày 

15/7/2018. 
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1. Quyền của lao động trong pháp luật quốc tế 

Trong Tuyên ngôn quốc tế về quyền con người (UDHR) năm 1948, quyền của 

người lao động được quy định tại Điều 4, Điều 22, Điều 23 (quyền tự do làm việc, 

lựa chọn việc làm, thành lập hay gia nhập công đoàn) và Điều 24 (quyền nghỉ 

ngơi)4. Tiếp theo đó, Công ước quốc tế về quyền dân sự, chính trị năm 1966 

(ICCPR), quyền của người lao động được quy định tại Điều 8: “1. Không ai bị bắt 

làm nô lệ; mọi hình thức nô lệ và buôn bán nô lệ đều bị cấm; 2.Không ai bị bắt làm 

nô dịch; 3.Không ai bị yêu cầu phải lao động bắt buộc hoặc cưỡng bức”5. 

Công ước quốc tế về các quyền kinh tế, văn hóa và xã hội năm 1966 

(ICESCR) có quy định: (i) Quyền của tất cả mọi người có cơ hội kiếm sống bằng 

công việc do họ tự do lựa chọn hoặc chấp nhận (Điều 6); (ii) Quyền của mọi người 

được hưởng những điều kiện làm việc công bằng và thuận lợi, đặc biệt là được đảm 

bảo thù lao thỏa đáng và công bằng, điều kiện làm việc an toàn và lành mạnh; thời 

gian nghỉ ngơi... (Điều 7); (iii) Quyền thành lập hoặc tham gia công đoàn theo lựa 

chọn của mình, quyền của tổ chức công đoàn thành lập hoặc gia nhập các liên đoàn 

công đoàn, quyền tự do hoạt động của tổ chức công đoàn, các giới hạn quyền (Điều 

8); (iv) Việc thuê trẻ em và thanh thiếu niên làm các công việc có hại cho tinh thần, 

sức khỏe hoặc nguy hiểm tới tính mạng, hay có hại tới sự phát triển bình thường của 

các em phải bị trừng trị theo pháp luật; các quốc gia cần định ra những giới hạn về 

độ tuổi mà việc thuê lao động trẻ em dưới hạn tuổi đó phải bị pháp luật nghiêm cấm 

và trừng phạt (Điều 10)6. 

2. Cơ chế pháp lý quốc tế bảo vệ quyền của lao động 

Cơ chế pháp lý quốc tế bảo vệ quyền của lao động hợp thành:1) Thể chế gồm 

các công ước, các nghị quyết và khuyến nghị của các tổ chức quốc tế, trong đó 

chiếm tỷ trọng lớn là các văn bản do ILO thông qua; 2) các thiết chế thực thi; và 3) 

quy trình thực hiện. 

                                                                                                                                    
3ILO (file PDF), Vài nét cơ bản về ILO, tr8, http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/ ---asia/---ro-

bangkok/documents/publication/wcms_098255.pdf) , truy cập 16:00, ngày 13/6/2018. 
4 Tuyên ngôn toàn thế giới về Nhân quyền, http://hr.law.vnu.edu.vn/abipoly_45/111/tuyen-ngon-toan-gioi-

ve-nhan-quyen, truy cập: 17:05 ngày 15/7/2018. 
5 Công ước quốc tế vềcác quyền dân sự và chính trị (1966), https://thuvienphapluat.vn/van-ban/Linh-vuc-

khac/Cong-uoc-quoc-te-ve-quyen-dan-su-va-chinh-tri-270274.aspx,  truy cập: 17:10' ngày 15/7/2018. 
6 Công ước quốc tế các quyền về kinh tế, xã hội và văn hóa (1966), https://thuvienphapluat.vn/van-

ban/Thuong-mai/Cong-uoc-quoc-te-cac-quyen-kinh-te-xa-hoi-va-van-hoa-1966-269761.aspx, truy cập: 

17:10' ngày 15/7/2018. 
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2.1. Về thể chế: 

Các văn bản quan trọng gồm: Tuyên ngôn Quốc tế về Nhân quyền 1948; Công 

ước quốc tế về xóa bỏ mọi hình thức phân biệt chủng tộc, 1965; Công ước quốc tế 

về quyền dân sự và chính trị, 1966; Công ước quốc tế về quyền kinh tế, xã hội và 

văn hóa, 1966; Công ước xóa bỏ mọi hình thức phân biệt đối xử đối với phụ nữ, 

1979; Công ước về Quyền trẻ em, 1989; Công ước quốc tế về bảo vệ quyền của tất 

cả lao động nhập cư và thành viên của gia đình họ, 2003. Đặc biệt có 8 công ước 

chủ yếu là:Tự do Hiệp hội và bảo vệ quyền tổ hiệp hội, 1948 (số 87); Quyền tổ chức 

thương lượng tập thể, 1949 (số 98); Công ước cưỡng bức lao động, 1930 (số 29); 

Bãi bỏ cưỡng bức lao động, 1957 (số 105); Công ước về tuổi lao động tối thiếu, 

1973 (số 138); Công ước vầ các hình thức lao động tồi tệ đối với trẻ em, 199 (số 

182); Công ước thù lao bình đẳng, 1951 (số 100); và Công ước về chống phân biệt 

đối xử, 1958 (số 111). 

2.2. Thiết chế: 

Cơ quan quốc tế chính phát triển và thực thi luật lao động quốc tế là Tổ chức 

Lao động Quốc tế (ILO), một cơ quan chuyên môn của Liên hợp quốc với nhiệm vụ 

thúc đẩy công bằng xã hội và quyền con người và lao động được quốc tế công nhận. 

Mục tiêu chính của tổ chức là thúc đẩy quyền tại nơi làm việc, khuyến khích các cơ 

hội việc làm phong phú, tăng cường bảo trợ xã hội và tăng cường đối thoại về các 

vấn đề liên quan đến công việc. Các tiêu chuẩn lao động của ILO hình thành phần 

lớn các nguồn luật lao động quốc tế. Các cơ quan của ILO gồm: 

- Hội nghị lao động quốc tế (ILC): 

Đây là cơ quan cao nhấtcủa ILO, họp thường niên vào tháng 6 để đưa ra chính 

sách lao động cho lao động quốc tế. ILC tổ chức các phiên họp với tần suất không ít 

hơn một lần trong một năm. Các đại biểu tham dự theo cơ chế ba bên: chính phủ, 

người sử dụng lao động và người lao động. Đại biểu tham dự ILC theo tỷ lệ 2: 1: 1 

tương ứng. Mỗi đại diện có một phiếu bầu, các đại diện của Chính phủ chủ yếu là 

các bộ trưởng, các nhà ngoại giao hoặc các quan chức chính phủ. 

Hội nghị được trao quyền chỉ định các ủy ban để giải quyết các vấn đề khác 

nhau liên quan đến lao động trong mỗi phiên họp7. 

                                            
7ILO, About the ILC, https://www.ilo.org/ilc/AbouttheILC/lang--en/index.htm, truy cập; !7:30 ngày 

15/7/2018. 
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- Cơ quan thường trực (The Governing Body): Chức năng thực hiện các 

quyết định của ILC với sự giúp đỡ của Tổ chức Lao động Quốc tế. Nó bao gồm 56 

thành viên cũng theo tỷ lệ 2: 1: 1, tức là 28 đại diện của Chính phủ, 14 người sử 

dụng lao động và 14 người lao động. Trong số 28 đại diện của Chính phủ, 10 người 

được bổ nhiệm bởi các thành viên của các quốc gia công nghiệp và 18 người còn lại 

là đại biểu của các chính phủ khác. Ngoài ra, nó còn có 66 thành viên dự khuyết (28 

chính phủ, 19 nhà tuyển dụng và 19 công nhân). Mười trong số các ghế lãnh đạo 

chính phủ được các quốc gia đứng đầu về công nghiệp (Brazil, Trung Quốc, Pháp, 

Đức, Ấn Độ, Ý, Nhật Bản, Liên bang Nga, Vương quốc Anh và Hoa Kỳ). Nhiệm kỳ 

của cơ quan này là 3 năm. Một năm thường họp ba kỳ vào tháng 3, tháng sáu và 

tháng mười một để đưa ra quyết định về các chương trình của ILO8. 

- Văn phòng lao động quốc tế (International Labour Office): Đây là ban thư 

ký của ILO ở Geneva và là cơ quan chính thứ ba của ILO. Tổng giám đốc (DG) của 

ILO là Giám đốc điều hành của Ban thư ký được chỉ định bởi Cơ quan thường trực. 

Ông cũng là Tổng thư ký của ILC. Nhiệm kỳ của ông là 10 năm và có thể mở rộng 

bởi Cơ quan thường trực. 

- Tổng Giám đốc được hỗ trợ bởi hai Phó Tổng Giám đốc, sáu Trợ lý Tổng 

Giám đốc, một Giám đốc Viện Nghiên cứu Lao động Quốc tế, và một Giám đốc 

Trung tâm Quốc tế về Kỹ thuật Nâng cao và Đào tạo nghề, Cố vấn, Trưởng Ban từ 

100 quốc gia. 

2.3. Quy trình hoạt động: ILO và các cơ quan của mình không có quyền đưa 

ra bất kỳ phán quyết nào về các trường hợp cụ thể. Tuy nhiên, với cơ chế hoạt động 

chung, các quốc gia thành viên đã ra nhập, phê chuẩn các công ước, nghị quyết có 

trách nhiệm thực thi các cam kết của mình. Theo đó, trên cơ sở báo cáo định kỳ, 

ILO và các cơ quan của mình khuyến cáo các quốc gia thành viên về những khoảng 

trống, những bất cập giữa pháp luật quốc gia và pháp luật quốc tế, cũng như các vấn 

đề thực tiễn đang đặt ra trong các quốc gia không phù hợp với các tiêu chuẩn của 

luật pháp quốc tế. 

 

                                            
8 ILO, About the Governing Body, https://www.ilo.org/gb/about-governing-body/lang--en/index.htm, Truy 

cập: 17:35' ngày 15/7/2018. 
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3. Các tiêu chuẩn của pháp luật quốc tế bảo vệ quyền của lao động 

 Tiêu chuẩn Lao động Quốc tế (ILS) là các công cụ pháp lý, được soạn thảo 

bởi các thành phần ILO (chính phủ, nhà tuyển dụng và người lao động), để đưa ra 

các nguyên tắc và quyền cơ bản trong công việc. Đó có thể là công ước, là các điều 

ước quốc tế được phê chuẩn bởi các Quốc gia thành viên ILO, hoặc các khuyến 

nghị, hoặc là các nguyên tắc không ràng buộc.  

 ILS đề cập đến các quy ước do thiết chế quốc tế nhất trí, kết quả từ một loạt 

các phán quyết giá trị, được thiết lập để bảo vệ quyền của người lao động cơ bản, 

tăng cường môi trường an toàn lao động và cải thiện điều kiện lao động của người 

lao động trên phạm vi toàn cầu. Do đó, mục tiêu của các tiêu chuẩn này là thiết lập 

mức độ bảo vệ tối thiểu quyền của người lao động trên toàn thế giới khỏi tình trạng 

lao động tồi tệ, vô nhân đạo thông qua việc áp dụng và thực hiện các biện pháp nói 

trên. Từ quan điểm mang tính nhất quán rằng quyền con người là giá trị phổ quát, vì 

vậy, đó là mục tiêu của các tiêu chuẩn lao động quốc tế nhằm đảm bảo cung cấp các 

quyền như vậy ở nơi làm việc, chẳng hạn như chống lại sự bất công, bắt nạt, phân 

biệt đối xử và bất bình đẳng về giới, xây dựng môi trường làm việc dân chủ và trên 

cơ sở trao quyền. 

Ở góc độ chung nhất, ILS được xây dựng dựa trên nền tảng: 

- Các thị trường lao động; 

- Bảo hiểm xã hội; 

- Trợ giúp xã hội; 

- Bảo vệ cộng đồng, và: 

- Bảo vệ trẻ em9. 

Theo đó, các tiêu chuẩn này bao gồm: 

- Tiêu chuẩn lao động và quản trị tốt: 

Quản trị tốt đòi hỏi các tiêu chuẩn lao động phải được thiết lập và thực thi. 

Sự tôn trọngquyền của người người lao động phải được chính phủ cam kết thực thi 

để bảo vệ họ.Theo đó, các tiêu chuẩn lao động phải được tôn trọng dưới mọi hình 

thức, biểu hiện: 

(i) xây dựng sự tôn trọng pháp luật; 

                                            
9ADB (2006), Core Labour Standards Handbook,  Tr7. 
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(ii) tăng cường tôn trọng quyền của lao động và quyền con người; 

(iii) thúc đẩy các công việc tốt;  

(iv) thúc đẩy đối thoại giữa các bên, và 

(v) các quốc gia xuất khẩu cũng như quốc gia nhập khẩu cần tăng cường thực 

thi các tiêu chuẩn lao động quốc tế10. 

- Các tiêu chuẩn về quyền của lao động 

 Theo đó, người lao động ngoài các nhóm quyền đặc thù thì các quyền con 

người chứa đựng trong các công ước quốc tế gần nhưđược chấp thuận rộng rãi. 

Trong đó các nguyên tắc cơ bản được quốc tế công nhận tại nơi làm việc gồm: 

(i) tự do hiệp hội và quyềnthương lượng tập thể; 

(ii) loại bỏ tất cả các hình thức lao động cưỡng bức hoặc bắt buộc; 

(iii) xóa bỏ hiệu quả lao động trẻ em, và; 

(iv) loại bỏ phân biệt đối xử đối với việc làm và nghề nghiệp11. 

 Mặc dù có nhiều loại tiêu chuẩn lao động, bốn nhóm quyền được liệt kê ở 

trên đã đạt được sự đồng thuận quốc tế như là tiêu chuẩn lao động “cốt lõi" và 

chúng có thể áp dụng cho tất cả các nước. Mặc dù các tiêu chuẩn này trong pháp 

luật quốc tế không thiết lập một mức độ cụ thể về điều kiện làm việc, tiền lương, 

hoặc các tiêu chuẩn về sức khỏe và an toàn được áp dụng trên phạm vi quốc tế. 

Nhưng  những quyền cơ bản này đã được liên tục được nhắc trong các công cụ và 

tuyên ngôn nhân quyền quốc tế, chẳng hạn như Tuyên ngôn Quốc tế về Nhân quyền 

vào năm 1948 và Công ước về Quyền trẻ em, 1989. Gần đây nhất là trong Tuyên bố 

của Hội nghị thượng đỉnh Copenhagen năm 1995 về phát triển xã hội và Tuyên bố 

về Nguyên tắc cơ bản và quyền tại nơi làm việc vào năm 1989. Theo đó ILO đã xác 

lập 14 yêu cầu đối với các  quốc gia thành viên trong việc tuân thủ bốn nguyên tắc, 

bất kể họ có phê chuẩn các công ước liên quan hay không. Trong khi mỗi tiêu 

chuẩn tương ứng với một hoặc nhiều công ước của ILO, quốc gia có thể tuân thủ 

tiêu chuẩn cốt lõi ngay cả khi quốc gia đó có thể chưa phê chuẩn một công ước nào 

đó. Mặt khác, một quốc gia có thể đã phê chuẩn một công ước không hoàn toàn 

phải tuân thủ tuyệt đối với tiêu chuẩn đó mà trong một số trường hợp, quốc gia có 

                                            
10ADB (2006), Core Labour Standards Handbook, tr. 11 
11ADB (2006), Core Labour Standards Handbook, tr.12 
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thể cân nhắc, xem xét pháp luật và thực tiễn trong nước. Ngoài ra, các văn bản này 

cũng xác định vai trò của các tổ chức quốc tế, chẳng hạn như Ngân hàng Thế giới 

và Ngân hàng Á Châu, trong việc thúc đẩy sự tôn trọng đối với các tiêu chuẩn.  

 Các quốc gia thành viên cần ghi nhớ nghĩa vụ tôn trọng các tiêu chuẩn lao 

động là nghĩa vụ của thành viên trong ILO. Bên cạnh các tiêu chuẩn mang tính 

nguyên tắc cơ bản trên còn có các tiêu chuẩn bổ sung như quyền của các thành viên 

gia đình của người lao động, bảo vệ lao động nhập cư, giờ làm việc cho công nhân 

và quan hệ công nghiệp. Các tiêu chuẩn lao động khác bao gồm:  

(i) sức khỏe và an toàn lao động (OHS); 

(ii) xúc tiến việc làm; 

(iii) lương tối thiểu và trả lương; 

(iv) an sinh xã hội; 

(v) quản lý lao động (bao gồm cả thanh tra lao động); và 

 (vi) các ngành kinh tế hoặc nghề nghiệp cụ thể (thuyền viên, bến tàu, nhân 

viên điều dưỡng, công nhân tại nhà, công nhân trồng rừng12, v.v .. 

4. Quy định của CPTPP về quyền của người lao động và yêu cầu đối với 

Việt Nam 

 Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ Xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) 

được ký kết bởi 11 quốc gia vào ngày 8/3, bao trùm thị trường rộng lớn với 500 

triệu dân, chiếm 13,5% nền kinh tế thế giới và 15% thương mại toàn cầu13.Cũng 

giống các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới, CPTPP yêu cầu tất cả các nước 

tham gia phải thông qua và duy trì các quyền được nêu trong Tuyên bố năm 1998 

của ILO trong pháp luật, thể chế và thông lệ của họ. Theo quy định tại Điều 19.3 

CPTPP người lao động trong các quốc gia thành viên có quyền: (a) tự do liên kết và 

công nhận một cách thực chất quyền thươnglượng tập thể;(b) chấm dứt mọi hình 

thức lao động cưỡng bức hoặc ép buộc;(c) loại bỏ một cách hiệu quả lao động trẻ 

em và, nhằm mục đích củaHiệp định này, cấm các hình thức lao động trẻ em tồi tệ 

nhất; và(d) chấm dứt phân biệt đối xử về việc làm và nghề nghiệp (Điều 19.3).  

                                            
12ADB (2006), Core Labour Standards Handbook, tr.15 
13 Quỳnh Hoa, Vấn đề lao động trong Hiệp định CPTPP: Công đoàn không nên bị giới sử dụng lao động can 

thiệp, http://baophapluat.vn/chinh-sach/van-de-lao-dong-trong-hiep-dinh-cptpp-cong-doan-khong-nen-bi-

gioi-su-dung-lao-dong-can-thiep-383990.html, post: 18/3/2018 07:21 GMT+7, truy cập: 9:30 ngày 

16/7/2018. 
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Để đáp ứng các quyền này, bất kỳ quốc gia nào cũng không “được phép miễn 

trừ hay giảm nhẹ hiệu lực pháp lý, hoặc dành việc miễn trừ hoặc giảm nhẹ hiệu lực 

pháp lý của các đạo luật hoặc quy định của mình”nếu “việc khuyến khích thương 

mại hoặc đầu tư bằng cách làm suy yếu hoặc hạ thấp những biện pháp bảo vệ trong 

luật lao động (đoạn 1 Điều 19.4) nếu việc miễn trừ ảnh hưởng tới việc thụ hưởng 

quyền của lao động.  

Các bên cũng không có quyền từ chối thực thi nghĩa vụ của mình đã được 

quy định tại Chương 19 (Điều 19.5, CPTPP), 

Các bên phải hoàn toàn loại trừ lao động cưỡng bức hoặc ép buộc, bao gồm 

cả lao động trẻ em cưỡng bức và ép buộc (Điều 19.6, CPTPP). 

Các bên cũng bảo đảm môi trường cho sự khuyến khích trách nhiệm xã hội 

của doanh nghiệp về các vấn đề lao động (Điều 19.7, CPTPP). 

Các quốc gia thành viên phải bảo đảm môi trường pháp lý thuận lợi cho 

người lao động tiếp cận các quy trình tố tụng lao động; bảo đảm một thủ tục tố tụng 

minh bạch, dễ tiếp cận, nhanh chóng và hiệu quả cho người lao động (Điều 19.8, 

CPTPP). 

Có thể thấy các quyền lao động được CPTPP ghi nhận hoàn toàn tương thích 

với các quyền được quy định trong 8 công ước cơ bản của ILO, với nền tảng là: 1) 

tự do liên kết và công nhận hiệu quả quyền thương lượng tập thể (được quy định 

trong Công ước ILO số 87  và 98 ), 2) loại bỏ tất cả các hình thức lao động cưỡng 

bức hoặc bắt buộc (Công ước ILO số 29  và 105 ), 3) xoá bỏ lao động trẻ em (Công 

ước ILO số 138  và 182 ), và 4) xóa bỏ phân biệt đối xử trong việc làm và nghề 

nghiệp (Công ước ILO số 100  và 111 ).  

5. Kết luận 

 Về cơ bản các quy định tại Chương 19 về lao động của Hiệp định CPTTP 

dựa trên Tuyên bố năm 1998 của ILO. Chương này cũng đưa ra mối liên hệ giữa 

việc thực hiện Tuyên bố năm 1998 của ILO với các điều kiện thương mại trong một 

khuôn khổ thời gian nhất định, bao gồm cả các biện pháp trừng phạt có thể áp dụng. 

Điều này nếu đặt vào bối cảnh pháp luật lao động Việt Nam hiện nay cho thấy có 

quá nhiều những điểm cần điều chỉnh để bảo đảm sự tương thích. Chỉ trong lĩnh 

vực tranh chấp lao động và đình công, Việt Nam "đã có hơn 6.000 cuộc đình công 

http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312232:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312243:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312174:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312250:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312283:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312327:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312245:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312256:NO
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kể từ giữa những năm 1990 và tất cả đều là đình công tự phát, không do công đoàn 

khởi xướng"14. Tính riêng trong 10 ngày đầu tiên của tháng 1 năm 2018, Việt Nam 

đã có tới 05 cuộc đình công15, điều này nói lên môi trường lao động của Việt Nam 

còn tiềm ẩn nhiều yếu tố bất ổn, chưa bảo đảm quyền của người lao động. Như 

nhận định của Chang Hee Lee, Giám đốc Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO):"Tại 

Việt Nam, không hiếm trường hợp lãnh đạo công đoàn cơ sở lại là quản lý cấp cao 

của doanh nghiệp, điều không thể chấp nhận được tại hầu hết tất cả các quốc 

gia trên thế giới ngày nay. Quyền công đoàn là quyền của người lao động, và công 

đoàn là tổ chức của người lao động, không bị giới sử dụng lao động can 

thiệp"16.Hiện Việt Nam cólực lượng lao động hơn 53 triệu người, trong đó có 23 

triệu người là lao động làm công ăn lương17. Câu hỏi đặt ra là làm sao để cho người 

lao động Việt Nam được bảo đảm được các quyền của mình như pháp luật quốc tế 

đã ghi nhận và cam kết mà Việt Nam có bổn phận thực thi. Thực tế cho thấy, người 

lao động dù ở đâu cũng thuộc nhóm dễ bị tổn thương, vì thế cần phải có nhữngcan 

thiệp cần thiết và các biện pháp giảm thiểu đưa ra để tránh tạo thêm đói nghèo 

(chẳng hạn như trong trường hợp chuyển dịch cơ cấu khu vực công hoặc tư, công 

nhân, đặc biệt là lao động có thu nhập thấp rất dễ bị mất việc), do đó cần biện pháp 

giảm thiểu tác động, các chính sách nên luôn luôn nhằm mục đích cân bằng đầy đủ 

các mục tiêu xã hội và kinh tế, tính bền vững.  

 Nhằm hạn chế tác động tiêu cực tới người lao động, tất cả các quốc gia thành 

viên của CPTPP, bao gồm Việt Nam, đều phải tôn trọng các quyền đã được ghi 

nhận trong Hiệp định. Tuy nhiên, Việt Nam vẫn chưa phê chuẩn ba công ước cơ 

bản - Công ước số 87 về tự do liên kết, Công ước số 98 về quyền thương lượng tập 

thể và Công ước số 105 về xoá bỏ lao động cưỡng bức. Để có bộ công cụ thực thi 

                                            
14Quỳnh Hoa, Vấn đề lao động trong Hiệp định CPTPP: Công đoàn không nên bị giới sử dụng lao động can 

thiệp, http://baophapluat.vn/chinh-sach/van-de-lao-dong-trong-hiep-dinh-cptpp-cong-doan-khong-nen-bi-

gioi-su-dung-lao-dong-can-thiep-383990.html, post: 18/3/2018 07:21 GMT+7, truy cập: 9:30 ngày 

16/7/2018. 
15 Thu Hằng, Đã có 314 cuộc đình công và ngừng việc tập thể, https://thanhnien.vn/thoi-su/da-co-314-cuoc-

dinh-cong-va-ngung-viec-tap-the-923270.html, post: 17:47 - 12/01/2018, truy cập: 9:35' ngày 16/7/2018 
16 Thành Trung, CPTPP tác động như nào đến lao động Việt Nam, http://bnews.vn/cptpp-tac-dong-nhu-nao-

den-lao-dong-viet-nam/78711.html, post: 15:53 | 14-03-2018, truy cập: 9:40' ngày 16/7/2018 
17 Điều khoản về lao động trong Hiệp định thương mại tự do đảm bảo phát triển kinh tế công bằng, bền vững 

(phân tích của Chang-Hee Lee (Giám đốc ILO Việt Nam), 

https://www.ilo.org/hanoi/Informationresources/Publicinformation/comments-and-

analysis/WCMS_620717/lang--vi/index.htm, 23/3/2018, truy cập: 10:00 ngày 16/7/2018 
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và giám sát việc thực thi ILS cho người lao động, Việt Nam cần tiến tới phê chuẩn 

ba công ước này, hơn nữa khi thông qua Chương trình phát triển bền vững của EU-

Việt Nam FTA, Việt Nam đã cam kết thực hiện điều này./. 
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PHÁP LUẬT VIỆT NAM VỀ  KHÔNG PHÂN BIỆT ĐỐI XỬ TRONG 

LAO ĐỘNG VÀ NGHỀ NGHIỆP: THỰC TRẠNG VÀ HƯỚNG HOÀN 

THIỆN ĐÁP ỨNG YÊU CẦU CỦA HIỆP ĐỊNH CPTPP 

Nguyễn Thị Tuyết Nga 

Lê Văn Hợp 

Tóm tắt: 

Bài viết đề cập đến thực trạng pháp luật Việt Nam về không phân biệt đối xử 

trong lao động và nghề nghiệp trong bối cảnh tác động của Hiệp định CPTPP. Phân 

tích các yêu cầu của Hiệp định CPTPP liên quan đến không phân biệt đối xử trong 

lao động và nghề nghiệp, phân tích các quy định hiện hành của pháp luật  từ đó đề 

xuất những giải pháp hoàn thiện nhằm đáp ứng các yêu cầu của Hiệp định CPTPP. 

Từ khóa: Hiệp định CPTPP, phân biệt đối xử, luật lao động, Công ước 111, 

bình đẳng giới 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa hiện nay, sự ra đời của các hiệp định tự do 

thương mại như một tất yếu khách quan và việc ghi nhận các quyền cơ bản của con 

người trong đó có quyền lao động là một nội dung quan trọng không thể thiếu. Vào 

ngày 9.3.2018 tại Chi Lê đã diễn ra lễ ký kết Hiệp định đối tác toàn diện và tiến bộ 

xuyên Á Thái Bình Dương (CPTPP) với sự tham gia của 11 quốc gia trong đó có 

Việt Nam. Lần đầu tiên một hiệp định tự do thương mại mà Việt Nam tham gia đã 

chính thức ghi nhận quyền lao động thành một chương độc lập với những quy định 

ràng buộc một cách rõ ràng nhất. Tại Chương 19 của Hiệp định CPTPP đã dẫn 

chiếu Tuyên bố về các nguyên tắc và quyền cơ bản trong lao động năm 1998 tương 

ứng với 4 cặp Công ước của Tổ chức lao động quốc tế (ILO), bao gồm: (1) tự do 

hiệp hội và quyền thương lượng tập thể (theo Công ước số 87 và số 98); (2) loại bỏ 

tất cả các hình thức lao động cưỡng bức hoặc bắt buộc (theo Công ước số 29 và số 

105); (3) bãi bỏ lao động trẻ em, cấm những hình thức lao động trẻ em tệ hại nhất 

(theo Công ước số 138 và Công ước số 182); (4) không phân biệt đối xử trong lao 

động và nghề nghiệp (theo Công ước số 100 và số 111). Trong bài viết này tác giả 

                                            
 Trường Đại học Sư phạm Kỹ thuật TPHCM 

 Trường Đại học Giao thông Vận tải TPHCM 
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sẽ đề cập đến thực trạng pháp luật Việt Nam về không phân biệt đối xử trong lao 

động và nghề nghiệp từ đó đề xuất những giải pháp hoàn thiện nhằm đáp ứng các 

yêu cầu của Hiệp định CPTPP. 

1. Khái quát về không phân biệt đối xử trong lao động và nghề nghiệp 

theo quy định của Công ước Quốc tế 

Thuật ngữ phân biệt đối xử (Discrimination) xuất hiện vào đầu thế kỷ 17 bằng 

tiếng Anh. Có nguồn gốc từ động từ “discriminative” trong tiếng Latinh có nghĩa là 

“tách biệt, phân biệt” Kể từ khi Nội chiến Mỹ, thuật ngữ "phân biệt đối xử" thường 

được sử dụng phổ biến ở Mỹ như một sự đối xử  khác biệt một người dựa trên 

chủng tộc của họ87. Theo Từ điển Oxford định nghĩa phân biệt đối xử là “sự đối xử 

bất công hay gây phương hại đối với những nhóm người khác nhau, đặc biệt là liên 

quan đến chủng tộc, tuổi tác hay giới tính.”88 Còn từ điển Cambrige định nghĩa 

“Phân biệt đối xử là việc đối xử  khác biệt với một người hoặc một nhóm người theo 

cách tồi tệ hơn cách mà mọi người thường được đối xử”89. Cho dù có sự khác biệt 

về cách diễn đạt nhưng tựu chung lại khi nói đến sự phân biệt đối xử là nói đến sự 

đối xử khác biệt giữa những nhóm người khác nhau vì lý do chủng tộc, tuổi tác, giới 

tính hay thể chất …. Sự phân biệt thường biểu hiện qua sự hạn chế, loại trừ hay tạo 

ưu đãi khác biệt cho các nhóm người khác nhau khi ở cùng hoàn cảnh, cùng hoạt 

động. 

Về phân biệt, đối xử trong việc làm và nghề nghiệp đã được tổ chức lao động 

quốc tế ILO đưa ra định nghĩa khá cụ thể và chi tiết trong Công ước số 111 (năm 

1958) về phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp như sau: 

Khái niệm “phân biệt đối xử” bao hàm: 

(a) bất kì sự phân biệt, loại trừ hoặc đãi ngộ nào được đưa ra trên cơ sở sắc 

tộc, mầu da,  giới tính, tôn giáo, quan điểm chính trị, nguồn gốc dân tộc hoặc nguồn 

gốc xã hội, mà có tác động làm vô hiệu hoặc phương hại tới sự bình đẳng về cơ hội 

hay sự đối xử trong việc làm và nghề nghiệp; 

(b) những sự phân biệt, loại trừ hoặc đãi ngộ mà có tác động làm vô hiệu hoặc 

                                            
87  Introduction to sociology. 7th ed. New York: W. W. Norton & Company Inc, 2009. page 324 
88 https://en.oxforddictionaries.com/definition/discriminate truy cập vào 20h ngày 30/6/2018 
89 https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/discrimination?a=american-english truy cập vào lúc 

20h ngày 30/6/2018 

https://en.wikipedia.org/wiki/W._W._Norton_%26_Company
https://en.oxforddictionaries.com/definition/discriminate
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/discrimination?a=american-english
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phương hại đến sự bình đẳng về cơ hội hay sự đối xử trong việc làm hoặc nghề 

nghiệp mà Nước thành viên có thể quyết định sau khi tham khảo với đại diện của 

người sử  dụng lao động và  người lao động trường hợp những hành vi trên tồn tại, 

và với các cơ quan hữu quan khác  phù hợp. 

(2). Bất kì sự phân biệt, loại trừ hoặc đãi ngộ nào về một công việc cụ thể theo 

những yêu cầu nội tại của công việc đó không phải là sự phân biệt đối xử. 

(3). Theo mục đích của Tuyên bố này, khái niệm “việc làm” và “nghề nghiệp” 

bao gồm sự tiếp cận đào tạo nghề, việc làm và các nghề nghiệp cụ thể, và điều 

khoản và điều kiện của việc làm. 

Theo định nghĩa về Phân biệt đối xử trong Công ước số 111 của ILO có thể 

hiểu  đặc điểm của sự phân biệt đối xử trong nghề nghiệp và việc làm là: 

- Về hình thức của việc phân biệt đối xử gồm hai trường hợp: 

Thứ nhất, là những đối xử không công bằng (không ngang bằng nhau về mặt 

cơ hội, loại trừ cơ hội  hoặc tạo ra ưu đãi khác nhau) giữa những người lao động 

dựa vào chủng tộc, màu da, giới tính, chính kiến, dòng dõi dân tộc hay nguồn gốc 

xã hội,   quy định trong luật pháp hoặc các thông lệ thực tiễn gây nên sự khác biệt 

rõ ràng giữa những người lao động này với lao động khác. Thứ hai, là những quy 

định trong pháp luật không trực tiếp tạo ra sự đối xử không công bằng nhưng hệ 

quả của nó dẫn đến việc xóa bỏ cơ hội  hoặc làm ảnh hưởng đến cơ hội hoặc tạo ra 

sự đối xử khác giữa những người lao động về việc làm và nghề nghiệp. Để đánh giá 

những quy định mang tính gián tiếp như thế này đòi hỏi phải có sự tham khảo ý 

kiến của tổ chức đại diện người sử dụng lao động  nếu có và của các tổ chức thích 

hợp khác. 

- Về các yếu tố là cơ sở dẫn đến phân biệt đối xử gồm: chủng tộc, màu da, 

giới tính, tôn giáo, chính kiến, dòng dõi dân tộc, nguồn gốc xã hội 

-  Về phạm vi áp dụng: Nguyên tắc này chi phối toàn bộ quá trình từ đào tạo 

nghề đến giai đoạn làm việc và sau khi làm việc cụ thể tác động đến quá trình đào 

tạo nghề, tiếp cận việc làm như tuyển dụng, giới thiệu việc làm, các quy định trong 

quá trình làm việc như vị trí công việc, tiền lương,  thời gian làm việc, thời gian 

nghỉ ngơi, kỉ luật lao động đến việc chấm dứt lao động như liên quan đến trợ cấp, 

bồi thường… 
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Có một trường hợp ngoại lệ được quy định tại khoản 2 là “Bất kì sự phân biệt, 

loại trừ hoặc đãi ngộ nào về một công việc cụ thể theo những yêu cầu nội tại của 

công việc đó không phải là sự phân biệt đối xử”. Yêu cầu nội tại của công việc có 

thể hiểu là những điều kiện tiêu chuẩn gắn liền bắt buộc phải có mới đảm bảo cho 

công việc được thực hiện. 

Với tư cách là thành viên của Tổ chức Lao động Quốc tế, đến nay Việt Nam 

đã phê chuẩn 17 công ước trên tổng số 200 công ước của Tổ chức này, trong đó có 

Công ước số 111. Công uớc số 111 được Việt Nam phê chuẩn ngày 7 tháng 10 năm 

1997. Sau khi phê chuẩn Việt nam đã có tích cực tiến hành rà soát các văn bản quy 

phạm pháp luật cũng như ban hành, hoàn thiện mới các văn bản quy phạm có liên 

quan cho phù hợp với nội dung của Công ước. 

2. Thực trạng pháp luật Việt Nam về các quy định không phân biệt đối 

xử trong lao động và nghề nghiệp 

Quy định của Hiến pháp 2013 

Trong văn bản có giá trị pháp lý cao nhất, là đạo luật gốc của các đạo luật  tại 

Việt Nam – Hiến pháp 2013 đã dành hẳn một chương cho chế định quyền con 

người và quyền công dân. Trong các quyền đó vấn đề bình đẳng giới và việc làm 

được ghi nhận một cách trang trọng tại Điều 26 và Điều 35. Trước đây, vấn đề bình 

đẳng giới và một phần về điều kiện làm việc công bằng cho lao động nữ và nam  

được quy định gộp trong Điều 63 của Hiến pháp năm 1992 (Điều 63: Lao động nữ 

và nam việc làm như nhau thì tiền lương ngang nhau). Nhận thấy sự bất cập của quy 

định này, Hiến pháp năm 2013 đã tách thành hai điều riêng biệt. Theo đó, Điều 26 

quy định về vấn đề bình đẳng giới và Điều 35 quy định về quyền thụ hưởng các 

điều kiện làm việc công bằng, an toàn, được hưởng lương, chế độ nghỉ ngơi cho 

người lao động làm công ăn lương (Khoản 2). Cụ thể: 

“Điều 26 Hiến pháp năm 2013 có quy định về quyền bình đẳng nam nữ với 

những nội dung như sau: 

-         Công dân nam, nữ bình đẳng về mọi mặt; 

-         Nghiêm cấm phân biệt đối xử về giới; 

-         Nhà nước có chính sách bảo đảm quyền và cơ hội bình đẳng giới; 

Nhà nước, xã hội và gia đình tạo điều kiện để phụ nữ phát triển toàn diện, phát 

huy vai trò của mình trong xã hội” 
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Với quy định này, Việt Nam khẳng định vấn đề bình đẳng giới và không phân 

biệt đối xử về giới là một chính sánh quan trọng mà Việt Nam theo đuổi và cam kết 

thực hiện. Đó không chỉ là sự ghi nhận và khẳng định mà còn là trách nhiệm và 

nghĩa vụ của Nhà nước trong việc tôn trọng, bảo vệ và bảo đảm việc thực hiện các 

quyền con người nói chung và quyền binh đẳng giới nói riêng.. 

Điều 35 của Hiến pháp 2013: 

1. Công dân có quyền làm việc, lựa chọn nghề nghiệp, việc làm và nơi làm 

việc. 

2. Người làm công ăn lương được bảo đảm các điều kiện làm việc công bằng, 

an toàn; được hưởng lương, chế độ nghỉ ngơi. 

3. Nghiêm cấm phân biệt đối xử, cưỡng bức lao động, sử dụng nhân công dưới 

độ tuổi lao động tối thiểu. 

Điều 35 quy định về quyền thụ hưởng các điều kiện làm việc công bằng, an 

toàn, được hưởng lương, chế độ nghỉ ngơi cho người lao động làm công ăn lương 

(Khoản 2). Hiểu một cách khái quát về quyền thụ hưởng các điều kiện làm việc 

công bằng là, với bất kỳ người lao động nào, dù là nam hay nữ, không phân biệt dân 

tộc, tín ngưỡng, tôn giáo… khi thực hiện cùng một công việc, sẽ có các cơ hội được 

hưởng các điều kiện làm việc ngang bằng nhau, không thiên vị. Bên cạnh đó, chủ 

thể thụ hưởng quyền này rất rộng, không bị giới hạn trong vấn đề giới tính (lao 

động nữ, nam) mà còn là những người lao động làm công ăn lương khác như người 

lao động thuộc các dân tộc khác nhau, tín ngưỡng, tôn giáo khác nhau. 

Như vậy, trong văn bản có giá trị pháp lý cao nhất của Việt Nam hiện hành đã 

thể hiện các quy định mang tính nguyên tắc, mang tính định hướng cho việc quy 

định về việc không phân biệt đối xử trong nghề nghiệp và việc làm tại Việt Nam. 

Quy định trong văn bản Luật lao động và các văn bản khác 

Trong Luật lao động và các văn bản Luật khác như Luật bình đẳng giới, Luật 

giáo dục nghề nghiệp, Luật bảo hiểm xã hội đã ghi nhận một cách cụ thể nguyên tắc 

không phân biệt đối xử từ trong việc làm và nghề nghiệp từ giai đoạn tiếp cận đào 

tạo nghề, giai đoạn kí kết  và thực hiện hợp đồng lao động, giai đoạn chấm dứt lao 

động. 
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Thứ nhất, Về những quy định chung về quyền có việc làm và nghề nghiệp 

Khoản 7 Điều 4 Luật lao động 2012 quy định “Bảo đảm nguyên tắc bình đẳng 

giới; quy định chế độ lao động và chính sách xã hội nhằm bảo vệ lao động nữ, lao 

động là người khuyết tật, người lao động cao tuổi, lao động chưa thành niên” 

Mặc dù quy định này không đề cập trực tiếp đến nguyên tắc cấm phân biệt đối 

xử nhưng qua cách quy định về đảm bảo sự bình đẳng về giới, quan tâm đến lao 

động nữ, lao động là người khuyết tật, người chưa thành niên là những chủ thể yếu 

thế trong xã hội cho thấy Nhà nước muốn tạo ra một cơ hội phù hợp cho mọi chủ 

thể nhất là những chủ thể yếu thế  không bị đối xử kém hơn so với các chủ thể khác. 

Khoản 1 Điều 5 Bộ luật lao động  2012 quy định  “người lao động có quyền 

làm việc, tự do lựa chọn việc làm, nghề nghiệp, học nghề, nâng cao trình độ nghề 

nghiệp và không bị phân biệt đối xử; 

Khẳng định quyền làm việc là quyền của người lao động; quyền này không bị 

loại trừ, không bị phân biệt đối xử bởi bất cứ yếu tố nào liên quan đến giới tính nam 

hay nữ, liên quan đến dân tộc của quốc gia nào hay dân tộc thiểu số hay đa số trong 

một nước, liên quan đến giai cấp, địa vị, thành phần nào trong xã hội, liên quan đến 

việc người đó lựa chọn tôn giáo nào, tín ngưỡng nào. Quy định này đã khẳng định 

lại nguyên tắc chung của tổ chức ILO về không  phân biệt đối xử. 

Khoản 7, Điều 6, Luật giáo dục nghề nghiệp 2014 cũng đã khẳng định rõ hơn 

các đối tượng cần quan tâm đến học nghề  đó là “Hỗ trợ các đối tượng được hưởng 

chế độ ưu đãi người có công với cách mạng, quân nhân xuất ngũ, người dân tộc 

thiểu số, người thuộc hộ nghèo, hộ cận nghèo, người khuyết tật, trẻ em mồ côi 

không nơi nương tựa, ngư dân đánh bắt xa bờ, lao động nông thôn là người trực tiếp 

lao động trong các hộ sản xuất nông nghiệp bị thu hồi đất canh tác và các đối tượng 

chính sách xã hội khác nhằm tạo cơ hội cho họ được học tập để tìm việc làm, tự tạo 

việc làm, lập thân, lập nghiệp; thực hiện bình đẳng giới trong giáo dục nghề 

nghiệp”. 

Điều 9 Luật lao động quy định “Nhà nước, người sử dụng lao động và xã hội 

có trách nhiệm tham gia giải quyết việc làm, bảo đảm cho mọi người có khả năng 

lao động đều có cơ hội có việc làm” . 
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Bên cạnh khẳng định quyền làm việc của người lao động thi Bộ luật còn đặt 

ra trách nhiệm của Nhà nước và xã hội phải đảm bảo quyền làm việc của người 

lao động. 

Khoản 2 Điều 12 “Có chính sách bảo hiểm thất nghiệp, các chính sách 

khuyến khích để người lao động tự tạo việc làm; hỗ trợ người sử dụng lao động sử 

dụng nhiều lao động nữ, lao động là người khuyết tật, lao động là người dân tộc ít 

người để giải quyết việc làm” 

Xác định các chủ thể yếu thế như lao động nữ, lao động là người khuyết tật 

và lao động là người dân tộc ít người thường có ít cơ hội việc làm, ít được tuyển 

dụng và thăng tiến nên Luật lao động đã đặt ra chính sách hỗ trợ đối với người sử 

dụng lao động khi tiếp nhận những chủ thể này. 

Điều 153  có quy định  về “Bảo đảm quyền làm việc bình đẳng của lao động 

nữ. Khuyến khích người sử dụng lao động tạo điều kiện để lao động nữ có việc làm 

thường xuyên, áp dụng rộng rãi chế độ làm việc theo thời gian biểu linh hoạt, làm 

việc không trọn thời gian, giao việc làm tại nhà. 

Thực hiện quyền bình đẳng giới trong đó có nội dung bình đẳng về việc làm là 

một chính sách quan trọng mà Việt Nam đã cam kết trong các công ước Quốc tế 

cũng như mục tiêu xã hội mà Việt Nam cần đạt được. Trong  Luật lao động VIệt 

Nam đã xác định rõ đối tượng cần bảo vệ đả đảm bảo được sự bình đẳng giới chính 

là lao động nữ - chủ thể có những yếu tố về thể chất, tinh thần, hoàn cảnh yếu thế 

hơn so với nam giới  nên cần những quy định đặc thù riêng. 

Bên cạnh  các quy định đảm bảo quyền bình đẳng giới  pháp luật lao động 

Việt Nam còn có các quy định để đảm bảo không phân biệt đối xử trong lĩnh vực 

việc làm, nghề nghiệp đối với những người lao động  thuộc dân tộc, màu da, tôn 

giáo, tín ngưỡng, lao động khuyết tật, lao động là người nhiễm HIV... Cụ thể như: 

Khoản 1 Điều 8 năm 2012 có quy định nghiêm cấm các hành vi “Phân biệt đối xử 

về giới tính, dân tộc, màu da, thành phần xã hội, tình trạng hôn nhân, tín ngưỡng, 

tôn giáo, nhiễm HIV, khuyết tật hoặc vì lý do thành lập, gia nhập và hoạt động công 

đoàn”. Khoản 1 Điều 177 Bộ luật lao động 2012 còn quy định ““bảo đảm về điều 

kiện lao động, công cụ lao động, an toàn lao động, vệ sinh lao động phù hợp với 

lao động là người khuyết tật và thường xuyên chăm sóc sức khỏe của họ” 
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Những quy định trên đã thể chế hóa các cam kết của Việt Nam về không phân 

biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp, mang tính định hướng cho các quy  định 

cụ thể hơn trong các giai đoạn việc làm  cụ thể góp phần tạo sự bình đẳng, tạo cơ 

hội như nhau  cho mọi công dân đều có quyền làm việc và phát triển đầy đủ nhất. 

Thứ hai, những quy định cụ thể về giao kết và thực hiện Hợp đồng 

Điều 13 Luật bình đẳng giới năm 2006 có quy định “nam, nữ bình đẳng về 

tiêu chuẩn, độ tuổi khi tuyển dụng”. 

Tại Khoản 1 Điều 154 Bộ luật lao động  2012 quy định: “Bảo đảm thực hiện 

bình đẳng và các biện pháp thúc đẩy bình đẳng giới trong tuyển dụng, sử dụng, đào 

tạo, thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi, tiền lương và các chế độ khác”. 

Với quy định này đã đặt ra nghĩa vụ của người sử dụng lao động là tạo ra cơ 

hội ngang bằng nhau, tạo ra lợi ích như nhau cho tất cả người lao động trong tất cả 

các khâu. Trước hết là khâu tuyển dụng đây là khâu đầu tiên thiết lập mối quan hệ 

giữa người lao động và người sử dụng lao động, muốn bảo vệ người lao động theo 

bất kỳ chính sách mục tiêu nào thì họ phải được tham gia vào một quan hệ lao động, 

phải được người sử dụng lao động tiếp nhận. Chính vì thế trong khâu đầu tiên này 

nguyên tắc không phân biệt đối xử phải được ghi nhận và đề cập đến và có các biện 

pháp phù hợp để bảo đảm được thực hiện trên thực tế. 

Tiếp theo khâu tuyển dụng là kí kết hợp đồng giữa người lao động và người sử 

dụng lao động. Trong luật lao động không đề cập đến nguyên tắc cấm phân biệt đối 

xử  tại giai đoạn này nhưng có nhắc đến nguyên tắc chung về sự tự do giao kết 

nghĩa là  tự thể hiện ý chí giữa các bên mà không bị lừa dối đe dọa ràng buộc hay bị  

xóa bỏ hạn chế một lợi ích vì bất kỳ lý do gì. 

Các nội dung quan trọng trong Hợp đồng rất cần đảm bảo tính công bằng, 

không có sự phân biệt chính là các  yếu tố về vị trí công việc, tiền lương, thời gian 

làm việc, thời gian nghỉ ngơi và các chế độ khác của đơn vị. 

Tại khoản 2, Điều 14 Luật bình đẳng giới năm 2006 có quy định “ Nam, nữ 

bình đẳng về tiêu chuẩn độ tuổi khi được đề bạt, bổ nhiệm giữ các chức danh trong 

các ngành, nghề có tiêu chuẩn chức danh”. Quy định này đặt ra cơ hội thăng tiến 

cho cả nam và nữ là ngang nhau, các đơn vị cơ quan không thể lấy lý do bởi tính 
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đặc thù của nữ giới là tham gia công việc nhà nhiều hơn hay sức khỏe yếu hơn hay 

không thể đi công tác xa… để hạn chế sự phát triển của lao động nữ được. 

Trong Luật lao động 2012 đã dành hẳn chương X cho các quy định riêng đối 

với lao động nữ nhằm bảo vệ sức lao động của một trong những nhóm người lao 

động đặc thù bởi đặc điểm tâm, sinh lý riêng và thiên chức riêng của người phụ nữ 

trong xã hội. Trong đó có các quy định đáng chú ý trong quá trình thực hiện Hợp 

đồng như quy định tại Điều 154, điều 155, điều 157, điều 158 và điều 159 về chế độ 

thai sản, bảo vệ thai sản, nghỉ thai sản và Trợ cấp khi nghỉ để chăm sóc con ốm, 

khám thai, thực hiện các biện pháp tránh thai. 

Thứ ba, những quy định về chấm dứt Hợp đồng 

Chấm dứt Hợp đồng là sự kiện quan trọng làm chấm dứt quan hệ lao động 

giữa người lao động và người sử dụng lao động. Để việc chấm dứt hợp đồng  là hợp 

pháp công bằng, hợp lý giữa các chủ thể pháp luật lao động đã có những quy định 

cụ thể về các trường hợp chấm dứt Hợp đồng. Các quy định này không đề cập đến 

việc cấm phân biệt đối xử khi chấm dứt hợp đồng nhưng có yêu cầu việc chấm dứt 

hợp đồng phải tuân thủ theo thủ tục trình tự nhất định. 

Riêng đối với lao động nữ vì những lý do liên quan đến chức năng làm vợ, 

làm mẹ nên pháp luật lao động quy định riêng như sau: 

“Người sử dụng lao động không được sa thải hoặc đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động đối với lao động nữ vì lý do kết hôn, mang thai, nghỉ thai sản, nuôi 

con dưới 12 tháng tuổi, trừ trường hợp người sử dụng lao động là cá nhân chết, bị 

Tòa án tuyên bố mất năng lực hành vi dân sự, mất tích hoặc là đã chết hoặc người 

sử dụng lao động không phải là cá nhân chấm dứt hoạt động”(Khoản 3, Điều 155, 

Bộ luật lao động 2012) 

Việc một doanh nghiệp chấm dứt hợp đồng đối với lao động nữ vì những lý 

do liên quan đến giới tính như  kết hôn, mang thai, nghỉ thai sản.. rõ ràng là sự phân 

biệt đối xử là xóa bỏ quyền lợi của người khác. Vì vậy những trường hợp chấm dứt 

vì những lý do trên đều bị xem là trái pháp luật. Ngoài ra “Lao động nữ được bảo 

đảm việc làm cũ khi trở lại làm việc sau khi nghỉ hết thời gian theo quy định trường 

hợp việc làm cũ không còn thì người sử dụng lao động phải bố trí việc làm khác cho 
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họ với mức lương không thấp hơn mức lương trước khi nghỉ thai sản” (Điều 158, Bộ 

luật lao động 2012) 

Như vậy, với các quy định trên của pháp luật Việt Nam nói chung và luật lao 

động nói riêng đã đáp ứng  được các yêu cầu của nguyên tắc không phân biệt đối xử 

về nghề nghiệp và việc làm theo công ước số 111 của Tổ chức lao động quốc tế 

ILO. Tuy nhiên các quy định này vẫn còn một số hạn chế như việc xây dựng các 

quy định liên quan đến việc chống phân biệt đối xử chủ yếu trên cơ sở giới tính, và 

một số quy định có đề cập đến lao động người dân tộc thiểu số và người khuyết tật. 

Các quy định liên quan đến vấn đề phân biệt đối xử và bình đẳng dựa trên nguyên 

cớ chủng tộc, nguồn gốc, xã hội, tôn giáo, tín ngưỡng hầu như chưa được quy định 

hoặc quy định một cách quá chung chung. Hạn chế nữa là cơ chế thực thi để đảm 

bảo nguyên tắc không phân biệt đối xử chưa hiệu quả. Rõ ràng trong khung pháp lý 

của Việt Nam các quy định về bình đẳng giới đặc biệt các quy định về đảm bảo 

quyền lợi của phụ nữ được đặt ra rất đầy  đủ ở nhiều văn bản pháp lý khác nhau, với 

nhiều ban ngành hỗ trợ khác nhau nhưng kết quả thực thi trên thực tế lại không khả 

quan. Theo kết quả khảo sát của tổ chức ILO tại Việt Nam thì trong quá trình rà 

soát các quảng cáo tuyển dụng trên VietnamWorks, JobStreet, CareerBuilder va 

CareerLink từ giữa tháng 11/2014 đến 1/2015 cho thấy 1/5 số quảng cáo đăng tuyển 

có đề cập đến yêu cầu giới tính trong số có việc làm đăng tuyển có yêu cầu về giới 

có đến 70% yêu cầu chỉ tuyển nam giới. Có đến 83% các thông báo tuyển dụng vị 

trí quản lý có yếu tố giới yêu cầu ứng viên nam. Rõ ràng với định kiến của người Á 

Đông, vai trò của người phụ nữ trong công việc vẫn không được đánh giá cao bằng 

nam giới. Cho dù có cùng năng lực, cùng trình độ chuyên môn  thì cơ hội tuyển 

dụng, thăng chức thậm chí mức lương dành cho nam giới vẫn cao hơn vì phụ nữ bị 

đánh giá phải chịu sự ràng buộc bởi các nghĩa vụ gia đình không thể toàn tâm toàn 

ý cho công việc của cơ quan đơn vị được. 

3. Hướng hoàn thiện pháp luật Việt Nam về cấm phân biệt đối xử về 

nghề nghiệp và việc làm đáp ứng yêu cầu của Hiệp định CPTP 

Một là, đưa nguyên tắc không phân biệt đối xử của Công ước 111 của tổ chức 

lao động quốc tế ILO thành  một khoản trong Điều 4 Luật lao động về chính sách 

lao động của Nhà nước. Cụ thể “ Bảo đảm nguyên tắc không phân biệt đối xử về  



127 

 

sắc tộc, mầu da,  giới tính, tôn giáo, quan điểm chính trị, nguồn gốc dân tộc hoặc 

nguồn gốc xã hội trong lao động” 

Hai là, các văn bản hướng dẫn cần giải thích trường hợp cấm “Phân biệt đối 

xử về giới tính, dân tộc, màu da, thành phần xã hội, tình trạng hôn nhân, tín 

ngưỡng, tôn giáo, nhiễm HIV, khuyết tật “ tại Điều 8 của Luật lao động. Cần giải 

thích rõ thế nào là phân biệt đối xử, các căn cứ hoặc tiêu chí để phân biệt đối xử;  

liệt kê hoặc khái quát  các trường hợp phân biệt đối xử bị cấm trong các giai đoạn 

học nghề, ký kết hợp đồng,  thực hiện hợp đồng và chấm dứt Hợp đồng. Chẳng hạn 

như cấm đăng tin tuyển dụng việc làm yêu cầu giới tính hoặc ưu tiên giới tính; cấm 

bị trừ lương hoặc không được xét thưởng vì lý do nghỉ thai sản... 

Ba là, trong quá trình ban hành các biện pháp đảm thực hiện bình đẳng giới và 

tuân thủ nguyên tắc không phân biệt đối xử về giới tính không nên đặt quá nhiều lợi 

thế cho lao động nữ  khiến những quy định đó chỉ có ý nghĩa trên giấy mà thực tế 

lại khiến doanh nghiệp dè chừng hơn khi sử dụng, mặt khác lại khiến các chủ thể 

khác cảm giác thiếu công bằng. Nên có những điều chỉnh liên quan đến độ tuổi nghỉ 

hưu của nữ gần sát với độ tuổi nghỉ hưu của nam, điều chỉnh độ tuổi của nữ trong 

công tác bổ nhiệm cán bộ hoặc giữa các chức vụ vị trí trong cơ quan đơn vị phù hợp 

hơn.  Ngoài ra, trong chính sách và các quy định cụ thể trong Luật lao động phải  

đảm bảo sự không phân biệt đối với cả các nhóm song tính, lưỡng tính hoặc chuyển 

giới 

Bốn là, ban hành các chế tài cụ thể hơn xử lý các trường hợp vi phạm nguyên 

tắc cấm phân biệt đối xử trong lao động và nghề nghiệp đồng thời tăng cường công 

tác thanh tra kiểm tra của lực lượng thanh tra lao động trong vấn đề trên. 
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GIẢI PHÁP KHAI THÁC NHỮNG TÁC ĐỘNG TÍCH CỰC 

 CỦA CPTPP ĐẾN VIỆC LÀM VÀ BẢO ĐẢM QUYỀN CỦA 

 NGƯỜI LAO ĐỘNG 

Đỗ Nhã Phương 

Tóm tắt: 

Bài viết nêu ra những tác động tích cực của CPTPP đối với doanh nghiệp, 

người lao động và tổ chức Công đoàn tại Việt Nam. Trên cơ sở, đề xuất một số giải 

pháp nhằm khai thác những tác động tích cực của CPTPP đối với việc làm và đảm 

bảo quyền của người lao động trong thời gian đến. 

Từ khóa: Hiệp định CPTPP, công đoàn, người lao động, doanh nghiệp, việc 

làm, quyền của người lao động. 

Dẫn nhập 

Tham gia vào Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình 

Dương (CPTPP) đặt ra những thách thức và cơ hội lớn cho Việt Nam trên nhiều 

lĩnh vực. Làm thế nào để hạn chế những tác động không mong muốn và tăng cường 

khai thác những tác động tích cực của CPTPP đối với việc làm và đảm bảo quyền 

của người lao động (NLĐ) là câu hỏi đặt ra không chỉ đối với các cơ quan lập pháp 

mà còn là trách nhiệm của chính doanh nghiệp, NLĐ và tổ chức Công đoàn trong 

tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế sâu rộng như hiện nay. 

1. Tổng quan về CPTPP. 

Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương 

(Comprehensive and Progressive Agreement for Trans-Pacific Partnership) tiền 

thân là Hiệp định đối tác xuyên Thái Bình Dương TPP90 (Trans-Pacific Partnership 

Agreement) với sự tham gia của 11 thành viên gồm Australia, Brunei, Canada, 

Chile, Nhật Bản, Malaysia, Mexico, New Zealand, Peru, Singapore và Việt Nam. 

CPTPP gồm Lời mở đầu, 30 chương91 và 04 Phụ lục. Đây là kết quả của sự nỗ lực 

                                            
 Chuyên viên Ban Chính sách Pháp luật LĐLĐ tỉnh Thừa Thiên Huế 
90 TPP là Hiệp định Thương mại tự do được đàm phán từ tháng 3/2010 giữa 12 nước thành viên của Tổ chức 

hợp tác kinh tế Châu Á Thái Bình Dương (APEC) với mục đích hội nhập nền kinh tế trong Khu vực. 
91 Chương 1- Các điều khoản và định nghĩa chung; Chương 2-Đối xử quốc gia và mở cửa thị trường đối với 

hàng hóa; Chương 3-Quy tắc xuất xứ và các thủ tục chứng nhận xuất xứ; Chương 4-Dệt May; Chương 5-Hải 

quan và Tạo thuận lợi thương mại; Chương 6-Phòng vệ Thương mại; Chương 7-Các biện pháp an toàn thực 

phẩm và kiểm dịch động thực vật; Chương 8-Hàng rào kỹ thuật đối với thương mại; Chương 9-Đầu tư; 

Chương 10-Thương mại dịch vụ xuyên biên giới; Chương 11-Dịch vụ Tài chính; Chương 12-Nhập cảnh tạm 
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không ngừng từ các thành viên tham gia, khẳng định lập trường, sự đúng đắn và xu 

hướng tiếp tục của tự do hóa thương mại đầu tư quốc tế (sau khi Mỹ tuyên bố rút 

khỏi TPP). CPTP được đánh giá là một hiệp định “toàn diện” và “tiến bộ”  bởi nó 

không chỉ đề cập đến các lĩnh vực truyền thống như cắt giảm thuế quan đối với 

hàng hóa, mở cửa thị trường dịch vụ, sở hữu trí tuệ, hàng rào kỹ thuật liên quan đến 

thương mại, mà còn xử lý những vấn đề mới, phi truyền thống như lao động, môi 

trường, mua sắm Chính phủ, doanh nghiệp nhà nước, bảo hộ thương mại, …. 

CPTPP đặt ra các yêu cầu và tiêu chuẩn cao về tính minh bạch cũng như đưa 

ra cơ chế giải quyết tranh chấp có tính ràng buột và chặt chẽ. Mặc dù quy mô kinh 

tế của CPTPP không còn được như TPP do không có sự tham gia của Mỹ. Tuy 

nhiên, CPTPP được đánh giá sẽ mang lại nhiều lợi ích đáng kể cho các nước thành 

viên khi mở ra một sân chơi mới với quy mô thị trường chiếm khoảng 13,5% GDP 

toàn cầu và tiếp cận thị trường hơn 500 triệu dân. 

Đối với Việt Nam, việc tham gia CPTPP là minh chứng cụ thể và là bước tiến 

mới trong quá trình thực hiện đường lối đối ngoại độc lập, tự chủ, đa phương hóa, 

đa dạng hóa quan hệ của Việt Nam. Điều này sẽ củng cố thêm sức mạnh kinh tế 

cho Việt Nam thông qua việc thúc đẩy tăng trưởng kinh tế, thương mại cũng như 

thu hút vốn đầu tư nước ngoài, tạo thêm xung lực mới cho phát triển kinh tế, xã hội 

của đất nước. 

2. Những tác động tích cực của CPTPP đến doanh nghiệp, người lao động 

và Công đoàn ở Việt Nam. 

2.1. Tác động tích cực đến doanh nghiệp 

Thứ nhất, khi Việt Nam là thành viên của CPTPP yêu cầu tiên quyết sẽ phải 

thay đổi để phù hợp với nội dung đã ký kết đó chính là cải cách thể chế hay nói 

cách khác phải sửa đổi, bổ sung các văn bản quy phạm pháp luật có liên quan như 

Bộ luật Lao động, Luật Doanh nghiệp, Luật Đầu tư,… phù hợp với các điều khoản 

trong hiệp định. Có thể thấy sự quyết tâm hội nhập kinh tế quốc tế của Việt Nam 

những năm gần đây thông qua các chủ trương, đường lối, chính sách của Đảng và 

                                                                                                                                    
thời cho khách kinh doanh; Chương 13-Viễn thông; Chương 14-Thương mại điện tử; Chương 15-Mua sắm 

Chính phủ; Chương 16-Chính sách cạnh tranh; Chương 17-Doanh nghiệp nhà nước và doanh nghiệp độc 

quyền chỉ định; Chương 18-Sở hữu trí tuệ; Chương 19-Lao động; Chương 20-Môi trường; Chương 21-Hợp 

tác và nâng cao năng lực; Chương 22-Tính cạnh tranh và Thuận lợi hóa kinh doanh; Chương 23-Phát triển; 

Chương 24-Doanh nghiệp vừa và nhỏ; Chương 25-Hài hòa hóa các quy định; Chương 26-Minh bạch hóa và 

chống tham nhũng; Chương 27-Các điều khoản hành chính và thể chế; Chương 28-Giải quyết tranh chấp; 

Chương 29-Các ngoại lệ và các điều khoản chung; Chương 30-Các điều khoản cuối cùng. 
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pháp luật của Nhà nước như việc ban hành Nghị quyết số 06/NQ-TW ngày 

05/11/2016 tại Hội nghị lần thứ tư Ban Chấp hành Trung ương Đảng (Khóa XIII) 

về “thực hiện có hiệu quả tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế, giữ vững ổn định 

chính trị-xã hội trong bối cảnh nước ta tham gia các hiệp định thương mại tự do thế 

hệ mới”92, việc điều chỉnh mức lương tối thiểu vùng luôn có sự tham gia của đại 

diện Chính phủ, Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam và Phòng Công nghiệp và 

Thương mại Việt Nam thông qua Hội đồng tiền lương Quốc gia… 

Thứ hai, CPTPP với đặc điểm là nhấn mạnh nhiều đến quyền lao động cũng 

như bảo vệ tính bền vững của môi trường để đảm bảo rằng tự do thương mại sẽ 

đóng góp vào phát triển bền vững, xóa bỏ “Chủ nghĩa Bảo hộ thương mại” (Trade 

Protectionism)93 hứa hẹn sẽ tạo một sân chơi công bằng hơn với các doanh nghiệp 

ở các quốc gia thành viên khi thống nhất “Chính sách cạnh tranh”94. Chẳng hạn 

như, về Đầu tư, sẽ hình thành Trung tâm Quốc tế về Giải quyết các Tranh chấp Đầu 

tư (ICSID) được thành lập theo Công ước ICSID95, Quy tắc trọng tài ICC96, Quy 

tắc trọng tài LCIA97,… 

Thứ ba, cam kết về hàng rào thuế quan đối với các sản phẩm, hàng hóa được 

thực thi sẽ tạo điều kiện cho các doanh nghiệp trong nước mở rộng thị trường tiềm 

năng không chỉ ở các nước thành viên98 mà có thể mở cửa cho các nước và vùng 

lãnh thổ khác tham gia như Hàn Quốc, Thái Lan, Philippines…. Đặc biệt, thúc đẩy 

sự tăng trưởng xuất khẩu của các ngành công nghiệp như Dệt may, Chế biến nông 

sản… Đặc biệt, các doanh nghiệp Dệt may Việt Nam sẽ được hưởng những ưu đãi 

thuế quan hấp dẫn từ Hiệp định này. 

Australia và Canada là 2 thị trường có quy mô sử dụng hàng dệt may khá lớn 

                                            
92 At http://dangcongsan.vn/tu-lieu-van-kien/van-kien-dang/nghi-quyet-hoi-nghi-bch-trung-uong/khoa-

xii/doc-211720169253346.html, truy cập tháng 7/2018. 
93 “Việc chủ tâm sử dụng hoặc khuyến khích các biện pháp hạn chế hàng nhập khẩu để cho phép các nhà sản 

xuất tương đối kém hiệu quả trong nước có thể cạnh tranh thành công với các nhà sản xuất nước ngoài”, at 

http://dichthuatvnc.com/Mot-so-thuat-ngu-kinh-te, truy cập tháng 7/2018. 
94 CPTPP, Chương 16-Chính sách cạnh tranh. 
95 Viết tắt của từ International Centre for Settlement of Investment Disputes, được dịch là Công ước về Giải 

quyết Tranh chấp đầu tư giữa Nhà nước và công dân của nước khác, làm tại Washington ngày 18/3/1965. 
96 Viết tắt của từ International Chamber of Commerce, được dịch là Quy tắc trọng tài của Phòng Thương 

mại Quốc tế. 
97 Viết tắt của từ The London Court of International Arbitration, được dịch là Quy tắc trọng tài của Tòa 

trọng tài Quốc tế London. 
98 CPTPP, Chương 2-Đối xử quốc gia và mở cửa thị trường đối với hàng hóa, at 

http://www.trungtamwto.vn/tpp/van-kien-hiep-dinh-cptpp. 
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cũng như yêu cầu về các sản phẩm cao cấp (khoảng 10 tỷ USD/năm) trong khi thị 

phần xuất khẩu hàng dệt may của Việt Nam vào 2 thị trường này còn nhỏ (khoảng 

500 triệu USD/năm)99. Đây chính là cơ hội mở rộng đầu tư, phát triển thị trường 

tiềm năng cho các doanh nghiệp Việt Nam trong đó có Thừa Thiên Huế - địa 

phương đang phấn đấu trở thành Trung tâm Dệt may của Khu vực miền Trung100 

(Tính đến tháng 5/2016, Thừa Thiên Huế có 52 doanh nghiệp Dệt may, với gần 24 

nghìn lao động, chiếm khoảng 25% lao động trên địa bàn tỉnh)101. 

Thứ tư, doanh nghiệp dễ dàng tìm kiếm thị trường kinh doanh hay môi trường 

đầu tư tại các nước thành viên theo cam kết về nhập cảnh tạm thời nêu trong Hiệp 

định. 

Ví dụ: Australia cho phép người kinh doanh ở các nước thành viên nhập cảnh 

đến nước mình từ 3 tháng đến tối đa 12 tháng tùy vào mục đích kinh doanh102; 

Singapore quy định về nhập cảnh tạm thời trong vòng 30 ngày với mục đích: “Tổ 

chức hoặc tham dự hội nghị, hội thảo; Đàm phán mua bán dịch vụ hoặc hàng hóa 

đối với các thương vụ không liên quan đến việc bán trực tiếp cho công chúng nói 

chung”103. 

Thứ năm, thị trường lao động giá rẻ và dồi dào, chi phí đầu tư ban đầu về cơ 

sở vật chất không quá lớn tại các nước đang phát triển sẽ giúp doanh nghiệp tiết 

kiệm chi phí, tăng lợi nhuận cũng như có nhiều sự lựa chọn về nguồn nhân lực đáp 

ứng nhu cầu của từng doanh nghiệp. 

2.2. Tác động tích cực đến việc làm và bảo đảm quyền của người lao động 

Thứ nhất, Quyền của người lao động được nâng lên và được bảo hộ theo tiêu 

chuẩn Quốc tế. Tại Chương 19 của CPTPP quy định về Lao động, các nước thành 

viên phải cam kết thực hiện nghĩa vụ được nêu trong tuyên bố của Tổ chức Lao 

                                            
99 Dệt may, Da giày thêm cơ hội từ CPTPP, at https://thuvienphapluat.vn/tintuc/vn/hiep-dinh-

CPTPP/19578/det-may-da-giay-them-co-hoi-tu-cptpp 
100 Quyết định số 921/QĐ-UBND ngày 19/5/2015 của Chủ tịch UBND tỉnh Phê duyệt Đề án Quy hoạch 

ngành Dệt may tỉnh Thừa Thiên Huế đến năm 2020 định hướng đến năm 2030. 
101 At Https://www.thuathienhue.gov.vn/vi-vn/Doanh-nghiep/Thong-tin-chi-tiet/tid/Quy-hoach-nganh-det-

may-tinh-Thua-Thien-Hue-den-nam-2020-dinh-huong-den-nam-2030, truy cập tháng 7/2018. 
102 CPTPP, Chương 12-Nhập cảnh tạm thời của khách kinh doanh, Biểu cam kết của Ốt-Xtrây-Lia về nhập 

cảnh tạm thời của khách kinh doanh. 
103 CPTPP, Chương 12-Nhập cảnh tạm thời của khách kinh doanh, Biểu cam kết của Xinh-Ga-Po về nhập 

cảnh tạm thời của khách kinh doanh. 
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động Quốc tế104 (ILO) bằng việc xây dựng Bộ luật Lao động đảm bảo các điều 

khoản được công nhận sau đây: 

(1) Tự do liên kết và công nhận một cách thực chất quyền thương lượng tập 

thể; 

Quyền được thành lập, gia nhập vào các tổ chức đại diện NLĐ tại doanh 

nghiệp, nơi mà họ cho là có thể đại diện bảo vệ quyền và lợi ích của họ một cách 

tốt nhất, bên cạnh tổ chức Công đoàn Việt Nam là cơ sở và điều kiện để xây dựng 

quan hệ lao động hài hòa, ổn định, tiến bộ. 

Điều 2, Công ước số 87 về quyền tự do công đoàn và bảo vệ quyền công đoàn 

của ILO (1948) quy định: “Tất cả người lao động và người sử dụng lao động đều 

có quyền thành lập và gia nhập các tổ chức theo sự lựa chọn của họ với điều kiện 

tuân thủ Điều lệ của các tổ chức đó”. Điều này có nghĩa, NLĐ có thể thành lập 

nhiều công đoàn khác nhau trong cùng một doanh nghiệp. Nhằm bảo đảm cho 

quyền này được thực hiện một cách triệt để, Điều 1 Công ước số 98 của ILO về 

quyền tổ chức và thỏa ước lao động tập thể và các thỏa ước liên quan (1949) quy 

định: “Những người lao động phải hưởng được sự bảo vệ thích đáng chống lại tất 

cả các hành vi phân biệt đối xử nhằm xâm phạm đến quyền tự do công đoàn trong 

lĩnh vực lao động”. 

Thứ hai, cùng với việc gia tăng xuất khẩu hàng hóa giữa thị trường các nước 

thành viên, xuất khẩu nhân lực cũng có nhiều cơ hội. Việc làm sẽ được mở rộng 

hơn không chỉ trong mỗi quốc gia mà việc dễ dàng xin visa nhập cảnh vào các quốc 

gia thành viên sẽ tạo điều kiện cho NLĐ có nhiều việc làm với mức lương cao hơn, 

môi trường làm việc tốt hơn, mức lương và thu nhập cũng sẽ phù hợp hơn với năng 

lực và sở trường cũng như đáp ứng được nhiều hơn nhu cầu của NLĐ. 

Thứ ba, các doanh nghiệp phải thể hiện trách nhiệm xã hội105 của mình bằng 

việc đưa vào chính sách nội bộ những tiêu chuẩn, hướng dẫn và nguyên tắc về trách 

nhiệm xã hội của doanh nghiệp được quốc tế thừa nhận khi hoạt động tại các nước 

có ý nghĩa rất lớn đến NLĐ khi việc thực hiện trách nhiệm xã hội gần như mang 

                                            
104 Tuyên bố của ILO về Quyền và Nguyên tắc cơ bản tại nơi làm việc và những hành động tiếp theo (1998). 
105 Trách nhiệm xã hội doanh nghiệp là những cam kết của doanh nghiệp đóng góp vào sự phát triển bền 

vững, hợp tác với người lao động, gia đình, cộng đồng địa phương và xã hội để cải thiện chất lượng cuộc 

sống của họ sao cho vừa có lợi cho doanh nghiệp vừa có ích cho phát triển. 
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tính bắt buộc đối với các doanh nghiệp có trụ sở tại các nước thành viên CPTPP 

thông qua cam kết bằng văn bản được thể chế hóa trong các bộ quy tắc ứng xử, nội 

quy, quy chế, thỏa ước lao động tập thể… với các nội dung liên quan đến: Bảo đảm 

quyền con người; Bảo đảm hài hòa lợi ích doanh nghiệp, người lao động, người 

tiêu dùng, cộng đồng và xã hội; Bảo đảm thực hiện tốt các tiêu chuẩn lao động và 

môi trường; Tuân thủ pháp luật quốc gia; Thực hiện kiểm tra, giám sát công khai 

minh bạch thông tin; Phòng chống tham nhũng, lãng phí; Phòng chống ma túy, các 

tệ nạn xã hội…. 

(2) Chấm dứt mọi hình thức lao động cưỡng bức hoặc ép buộc; 

(3) Loại bỏ một cách hiệu quả lao động trẻ em, cấm các hình thức lao động 

trẻ em tồi tệ nhất và bảo hộ lao động khác đối với trẻ em và người vị thành niên; 

Đối với các đối tác thành viên của CPTPP, có tiêu chuẩn cao về lao động như 

Nhật Bản, bất kỳ sản phẩm nào quốc gia này nhập khẩu đều yêu cầu các doanh 

nghiệp phải khai báo thông tin chi tiết về quy trình sản xuất, công nhân tham gia 

quy trình đó từ khâu kiểm soát đầu vào đến khâu kiểm tra đầu ra. Và đương nhiên, 

nếu sản phẩm được phát hiện có sử dụng lao động trẻ em trong quá trình sản xuất 

thì sản phẩm đó sẽ không được chấp nhận ở thị trường này hay những thị trường 

lớn khác ở các nước Châu Âu. Như vậy, các doanh nghiệp muốn xuất khẩu sản 

phẩm của mình đến các thị trường đem lại lợi nhuận cao cho doanh nghiệp, việc 

chấp hành nghiêm ngặt những quy định này là yêu cầu tối cao. 

(4) Chấm dứt phân biệt đối xử về việc làm và nghề nghiệp; 

Chất lượng công việc sẽ được nâng lên đáng kể, không còn tình trạng phân 

biệt đối xử giữa lao động nam và lao động nữ, độ tuổi lao động, lao động di cư và 

lao động trong nước…. 

(5) Những điều kiện làm việc có thể chấp nhận được về lương tối thiểu, giờ 

làm việc và an toàn và sức khỏe nghề nghiệp” 

Quy định về mức lương tối thiểu cũng như các quy định về thời giờ làm việc, 

thời giờ nghỉ ngơi, an toàn vệ sinh lao động… tại Bộ luật Lao động 2013 và các 

Luật có liên quan sẽ phải đảm bảo phù hợp với các công ước của ILO. Từ đó đảm 

bảo NLĐ được hưởng mức lương tương xứng với năng suất lao động, chất lượng 

công việc và sự phát triển của nền kinh tế. 
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Thứ tư, việc được tiếp cận với nhiều môi trường làm việc từ các quốc gia 

thành viên khi hội nhập, NLĐ sẽ được các nước phát triển hỗ trợ về kỹ thuật và tay 

nghề lao động106, giúp họ có thể tích lũy được kiến thức, kinh nghiệm, kỹ năng làm 

việc phong phú hơn. 

2.3. Tác động tích cực đến tổ chức Công đoàn 

Thứ nhất, việc cải cách hệ thống pháp luật để phù hợp với tình hình mới trong 

đó có Luật Công đoàn là cơ hội lớn đối với tổ chức Công đoàn Việt Nam để hiện 

đại hóa cơ cấu tổ chức và chức năng nhiệm vụ trong toàn hệ thống nhằm đại diện 

tốt hơn cho tiếng nói của NLĐ. 

Đã có hơn 6.000 cuộc đình công kể từ giữa những năm 1990 và tất cả đều là 

đình công tự phát, không do công đoàn khởi xướng. Đây là một dấu hiệu rõ ràng 

cho thấy NLĐ không cảm thấy quyền lợi và mối quan tâm của họ được giải quyết 

và quy trình xử lý vấn đề không hiệu quả107. 

Thứ hai, khi là thành viên của CPTPP, với việc đảm bảo các công ước quốc tế 

được phê chuẩn, quyền tự do công đoàn sẽ được bảo vệ chủ yếu bởi các công ước 

quốc tế đa phương của Liên hợp quốc và Tổ chức Lao động quốc tế. Công đoàn 

độc lập với NSDLĐ, không bị can thiệp hoặc chịu sự phân biệt đối xử của NSDLĐ, 

có quyền tự chủ quản lý các công việc nội bộ của mình, không bị can thiệp về hành 

chính, tài chính, cơ cấu tổ chức trong khuôn khổ các nguyên tắc quy định bởi pháp 

luật quốc gia và theo các tiêu chuẩn lao động quốc tế. 

Tại Việt Nam, không hiếm trường hợp lãnh đạo công đoàn cơ sở lại là quản lý 

cấp cao của doanh nghiệp, đây là điều không thể chấp nhận được tại hầu hết tất cả 

các quốc gia trên thế giới ngày nay. Đây là một thực tế khiến công đoàn cơ sở tại 

các doanh nghiệp hầu như không thể thực hiện hiệu quả vai trò, trách nhiệm của 

mình trong việc đại diện bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng của NLĐ 

khi mọi hoạt động của Công đoàn đều phải chờ sự đồng ý của NSDLĐ. 

Thứ ba, khi tham gia vào CPTPP cũng đồng nghĩa quan hệ lao động giữa 

NLĐ và người sử dụng lao động sẽ phức tạp hơn, những yêu cầu, đòi hỏi từ hai 

                                            
106 CPTPP, Chương 21-Hợp tác và nâng cao năng lực. 
107 At https://www.ilo.org/hanoi/Informationresources/Publicinformation/comments-and-

analysis/WCMS_620717/ 

lang--vi/index.htm, truy cập tháng 7/2018. 
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phía sẽ trở nên khắt khe hơn, NLĐ sẽ tìm đến Công đoàn như một lựa chọn tối ưu 

để bảo vệ quyền và lợi ích của họ. Do đó, việc phát triển đoàn viên công đoàn (bao 

gồm cả NLĐ Việt Nam và NLĐ là người nước ngoài làm việc tại Viêt Nam) sẽ 

thuận lợi hơn với tổ chức nào có khả năng đại diện bảo vệ tốt nhất cho NLĐ. Khi 

có sự cạnh tranh giữa nhiều tổ chức đại diện NLĐ tại doanh nghiệp cũng chính là 

chất xúc tác để khẳng định vai trò, vị trí của tổ chức Công đoàn Việt Nam với 

truyền thống lịch sử lâu đời (thành lập từ năm 1929 đến nay), kinh nghiệm thực 

tiễn phong phú và đội ngũ cán bộ hùng hậu với kỹ năng hoạt động được truyền từ 

nhiều thế hệ. 

3. Giải pháp khai thác những tác động tích cực của CPTPP trong đảm bảo 

việc làm và quyền của người lao động 

Có thể thấy rằng, CPTP mang lại những tác động tích cực đến Việt Nam 

không chỉ về mặc kinh tế mà cả lĩnh vực chính trị và ngoại giao. Để khai thác được 

tối đa các lợi thế mà CPTPP mang lại trong việc đảm bảo việc làm và quyền của 

NLĐ ở Việt Nam, đòi hỏi phải có sự chủ động, nỗ lực thích ứng “chuyển đổi” đòi 

hỏi sự tích cực, từ chính bản thân người lao động song song với sự “chuyển đổi” từ 

phía doanh nghiệp và cả tổ chức Công đoàn. Dưới góc độ là cán bộ đang làm công 

tác Công đoàn xin đề xuất một số giải pháp như sau: 

3.1. Giải pháp đối với Chính phủ 

Một là, sửa đổi các quy định trong hệ thống pháp luật có liên quan đến các 

điều khoản đã cam kết trong Hiệp định như về đầu tư, lao động, công đoàn, sở hữu 

trí tuệ… phù hợp với Tuyên bố năm 1998 của ILO và điều kiện của Việt Nam cũng 

như bổ sung những quy định mới để bảo vệ doanh nghiệp, người tiêu dùng, NLĐ 

… trong những hình thức mới như bán hàng trực tuyến, dịch vụ tài xế Grab… 

Hai là, tiếp tục xây dựng một Chính phủ kiến tạo, đẩy mạnh tái cơ cấu nền 

kinh tế; quyết liệt đổi mới và sắp xếp lại doanh nghiệp nhà nước; đẩy mạnh cải 

cách và đơn giản hóa thủ tục hành chính; tạo sự liên thông giữa các bộ, ngành để 

nâng cao tính cạnh tranh của môi trường kinh doanh; thúc đẩy kết nối và hợp tác 

giữa các doanh nghiệp trong và ngoài nước; phát triển mô hình đối tác công-tư. 

Ba là, nâng cao năng lực hoạch định và thực hiện các chính sách thị trường 

lao động tích cực, dự báo thay đổi trong thị trường việc làm, đưa đào tạo nghề phù 
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hợp với những yêu cầu mới, cải thiện hệ thống giáo dục. Đầu tư vào các chương 

trình đào tạo để phát triển nguồn nhân tài và nâng cao năng lực của lực lượng lao 

động tiềm năng hiện tại. 

Bốn là, đảm bảo an sinh xã hội, cung cấp bảo trợ xã hội cho đối tượng lao 

động mất việc, thất nghiệp trong quá trình chuyển từ công việc này sang công việc 

khác. 

3.2. Giải pháp đối với doanh nghiệp 

Một là, chủ động tìm hiểu thông tin về Hiệp định CPTPP để nắm vững cam 

kết của Việt Nam và các thị trường đối tác quan tâm, đặc biệt là thông tin về các ưu 

đãi thuế quan đối với những mặt hàng thế mạnh hoặc có nhiều tiềm năng xuất khẩu 

trong thời gian tới như dệt may, da giày, chế biến nông sản…. 

Hai là, thay đổi tư duy kinh doanh trong bối cảnh mới, lấy sức ép về cạnh 

tranh là động lực để đổi mới và phát triển, xem đây là một vấn đề trọng tâm cần 

được đầu tư. CPTPP chắc chắn sẽ mang lại cơ hội cho doanh nghiệp nào chủ động 

đáp ứng với những thay đổi về môi trường kinh doanh do quá trình hội nhập kinh tế 

quốc tế mang lại thông qua việc xây dựng và điều chỉnh kế hoạch kinh doanh tuân 

thủ các quy định quốc tế cho giai đoạn trung và dài hạn nhằm thúc đẩy dòng chảy 

của hàng hóa vào các thị trường đối tác tiềm năng. Chẳng hạn như việc đăng ký sở 

hữu trí tuệ, chỉ dẫn địa lý trong từng sản phẩm của doanh nghiệp để được bảo hộ tại 

các quốc gia CPTPP. 

Ba là, chủ động áp dụng trước những tiêu chuẩn lao động theo Hiệp định mà 

ở thời điểm hiện tại có thể đáp ứng được, cùng với đó là một lộ trình cải thiện các 

tiêu chuẩn và điều kiện lao động trong chính doanh nghiệp của mình, lên kế hoạch 

định hướng hợp tác với các thị trường đối tác để thu hút mạnh mẽ đầu tư trực tiếp 

vào Việt Nam nhằm tận dụng hiệu quả nguồn vốn và việc chuyển giao công nghệ 

từ các tập đoàn lớn. Đây chính là cơ hội tốt để doanh nghiệp tham gia sâu hơn vào 

chuỗi cung ứng khu vực và toàn cầu. 

Một ví dụ điển hình, ở Việt Nam hiện có 4 nhà máy của Tập đoàn Samsung 

đạt tổng doanh thu gần 27 tỷ USD trong 6 tháng đầu năm 2017. Theo công bố từ 

tập đoàn, các nhà máy Samsung tại Việt Nam đều đạt doanh thu cao (Samsung 

Electronics Việt Nam tại Bắc Ninh đứng thứ 6 trên tổng số 21 nhà máy của 
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Samsung trên toàn thế giới)108. Samsung đang đầu tư hàng tỷ USD tại Việt Nam, 

thu hút khoảng 80 doanh nghiệp cung cấp phụ tùng, linh kiện từ 9 quốc gia. Tuy 

nhiên, Samsung Việt Nam vẫn phải nhập kinh kiện từ Trung Quốc và một số quốc 

gia khác, còn doanh nghiệp Việt chỉ mới tham gia được vào những công đoạn có 

giá trị gia tăng thấp109. 

Bốn là, tích cực xây dựng văn hóa doanh nghiệp cũng chính là thực hiện trách 

nhiệm xã hội doanh nghiệp. Bởi lẽ, văn hóa doanh nghiệp sẽ tạo nên sự khác biệt 

giữa các doanh nghiệp, thương hiệu trong công việc mà NLĐ muốn tìm kiếm, đồng 

thời cũng là cách tốt nhất để đáp ứng xu hướng đòi hỏi tiêu chuẩn cao về lao động 

của khách hàng thuộc các nước thành viên CPTPP và trên thế giới. Điều này không 

chỉ có lợi cho NLĐ mà cả đối với doanh nghiệp khi uy tín của doanh nghiệp được 

nâng lên trong mối quan với khách hàng, NLĐ và xã hội. 

3.3. Giải pháp đối với người lao động 

Một là, có sự chủ động để thích ứng với những thay đổi về việc làm, môi 

trường làm việc trong thời gian đến. 

Hai là, tiếp cận, học tập những ngành nghề phù hợp với yêu cầu mới. Nâng cao 

trình độ tay nghề, trang bị những kiến thức cần thiết, các kỹ năng để đáp ứng với tình 

hình mới. Xem việc học ngoại ngữ như là chìa khóa để mở thêm nhiều cánh cửa lớn cho 

cơ hội tìm việc làm và thu nhập của bản thân. 

Ba là, xây dựng tác phong công nghiệp cho chính bản thân mình để tạo ra 

niềm tin từ phía các doanh nghiệp cũng như khẳng định mình. Với một thị trường 

lao động khắt khe hơn đòi hỏi trình độ, năng lực, tính chuyên nghiệp trong công 

việc của NLĐ phải cao hơn thì mới đáp ứng được yêu cầu của tình hình mới. 

3.4. Giải pháp đối với tổ chức Công đoàn 

Một là, cần phát huy mạnh mẽ tiếng nói của tổ chức mình trong quá trình sửa 

đổi luật và các văn bản dưới luật để kiến nghị xây dựng hệ thống pháp luật với 

những điều khoản nhằm đảm bảo sự cân bằng giữa nhu cầu của NLĐ và doanh 

nghiệp; 

Hai là, phải thay đổi phương thức hoạt động sao cho phù hợp với tình hình 

                                            
108 At https://vietnambiz.vn/4-nha-may-samsung-tai-viet-nam-dat-tong-doanh-thu-gan-27-ty-usd-trong-nua-

dau-nam-31694.html, truy cập thasng7/2018. 
109 http://www.brandsvietnam.com/7355-Samsung-thach-thuc-nha-cung-ung-Viet, truy cập tháng 7/2018. 

https://vietnambiz.vn/4-nha-may-samsung-tai-viet-nam-dat-tong-doanh-thu-gan-27-ty-usd-trong-nua-dau-nam-31694.html
https://vietnambiz.vn/4-nha-may-samsung-tai-viet-nam-dat-tong-doanh-thu-gan-27-ty-usd-trong-nua-dau-nam-31694.html
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mới, chú trọng các hoạt động hướng về cơ sở với nhiều lợi ích thiết thực hơn, 

hướng hoạt động vào các nhiệm vụ cốt lõi của tổ chức Công đoàn. Chẳng hạn về 

việc vận động NLĐ gia nhập tổ chức, công đoàn có thể tiếp cận NLĐ từ cơ sở để 

tập hợp NLĐ. Theo đó, lãnh đạo công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở sẽ trực tiếp gặp 

NLĐ để tuyên truyền, vận động, giải thích những quyền lợi và biện pháp bảo vệ mà 

công đoàn có thể cung cấp, minh chứng bằng những hoạt động cụ thể đã thực hiện 

và vì sao NLĐ cần công đoàn. 

Ba là, phát triển đội ngũ cán bộ công đoàn có trình độ, bản lĩnh, tâm huyết, 

năng động, sáng tạo, chuyên nghiệp, gắn bó sâu sát với cơ sở, có kỹ năng đàm 

phán, thương lượng, đối thoại xã hội, tập hợp NLĐ…; bên cạnh đó cần thay đổi 

thói quen trong cách thức hoạt động của những người làm công tác công đoàn để 

kịp thời thích ứng với mô hình hoạt động mới. Để làm được điều này, điều kiện đầu 

tiên phải thay đổi đó chính là vấn đề tiền lương cho cán bộ công đoàn, bởi nếu tiền 

lương của cán bộ công đoàn thấp, vị thế của họ cũng không được đảm bảo thì chắc 

chắn họ sẽ không thể cống hiến hết mình cho sự nghiệp Công đoàn, và càng không 

thể dấn thân vì sự nghiệp bảo vệ NLĐ. 

Bốn là, nâng cao hiệu quả hoạt động của các công đoàn cơ sở trong việc tổ 

chức thương lượng với các doanh nghiệp về các điều khoản có lợi hơn cho NLĐ so 

với quy định của pháp luật như mức lương, điều kiện lao động, làm thêm giờ…; 

Đổi mới cơ chế lựa chọn chủ tịch công đoàn cơ sở; Nâng cao năng lực chỉ đạo, tập 

trung hỗ trợ của công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở. 

Năm là, tăng cường tuyên truyền đến đoàn viên Công đoàn và cán bộ Công 

đoàn về những thay đổi trong phương thức hoạt động cũng như cơ cấu tổ chức và 

những thách thức sẽ phải đối mặt khi CPTPP chính thức có hiệu lực để chủ động 

thích ứng trong tâm lý, tư duy, suy nghĩ và hành động cũng như có sự chia sẻ, nỗ 

lực hợp tác, cộng đồng trách nhiệm để phát triển tổ chức Công đoàn Việt Nam ngày 

càng lớn mạnh. 

Kết luận 

CPTPP đã và đang tiến đến rất gần với doanh nghiệp, NLĐ và tổ chức Công 

đoàn Việt Nam khi CPTPP được ít nhất 6 nước thành viên phê chuẩn. Do đó, để 

biến thách thức thành cơ hội thì các bên cần có những giải pháp cụ thể để CPTPP 

không chỉ tác động tích cực đến nền kinh tế nước nhà mà còn là “cơ hội vàng” cho 

doanh nghiệp, NLĐ và tổ chức Công đoàn./. 
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GIẢI QUYẾT VIỆC LÀM CHO THANH NIÊN NÔNG THÔN TRONG 

BỐI CẢNH VIỆT NAM THAM GIA HIỆP ĐỊNH CPTPP 

QUA THỰC TIỄN TỈNH THỪA THIÊN HUẾ 

Nguyễn Duy Phương 

Nguyễn Duy Tú 

Tóm tắt: 

Việc Hiệp định đối tác toàn diện và tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) 

chính thức được ký kết sẽ tạo thuận lợi cho việc thúc đẩy tăng trưởng kinh tế, tạo 

thêm nhiều việc làm, giảm đói nghèo và nâng cao chất lượng sống của người dân 

các quốc gia thành viên trong đó có Việt Nam. Việc tham gia CPTPP là cơ hội để 

Việt Nam giải quyết việc làm cho người lao động, tạo đà cho phát triển kinh tế đất 

nước. 

Qua bài viết tác giả phân tích thực trạng việc làm và giải quyết việc làm cho 

thanh niên nông thôn ở tỉnh Thừa thiên Huế, làm rỏ nhưng thuận lợi, khó khăn qua 

đó đề xuất phương hướng để giải quyết việc làm cho thanh niên nông thôn trong 

quá trình hội nhập CPTPP. 

Từ khóa: Việc làm, thanh niên, nông thôn, CPTPP. 

1. Đặt vấn đề 

Vấn đề lao động và việc làm nói chung, việc làm của thanh niên nói riêng có ý 

nghĩa đặc biệt quan trọng trong chiến lược phát triển kinh tế - xã hội của đất nước. 

Những năm qua, Đảng, Nhà nước ta đã đề ra nhiều chủ trương, chính sách nhằm 

phát huy tối đa nội lực, nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trẻ, đáp ứng yêu cầu 

của quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước. 

Nghị quyết Hội nghị lần thứ 7 của Ban Chấp hành Trung ương khóa X “Về 

tăng cường sự lãnh đạo của Đảng đối với công tác thanh niên thời kỳ đẩy mạnh 

công nghiệp hóa, hiện đại hóa” đã chỉ rõ nhiệm vụ: “Nâng cao chất lượng lao động 

trẻ, giải quyết việc làm, tăng thu nhập và cải thiện đời sống cho thanh niên”110. 

                                            
 PGS.TS.., Phó Hiệu trưởngTrường Đại học Luật, Đại học Huế 
 ThS., Phòng KHCN Trường Đại học Luật, Đại học Huế 
110 Nghị quyết Hội nghị lần thứ 7 của Ban Chấp hành Trung ương khóa X 
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Trong những năm qua, công tác giải quyết việc làm và phát triển thị trường 

lao động nông thôn đã đạt được kết quả bước đầu rất quan trọng. Cơ chế, chính sách 

pháp luật  về lao động, việc làm được chú trọng, phù hợp với cơ chế thị trường và 

từng bước hội nhập với thị trường lao động quốc tế. Hệ thống văn bản pháp luật về 

lao động, việc làm được bổ sung ngày càng hoàn  thiện. Hệ thống pháp luật kinh tế 

tiếp tục được hoàn thiện, nhiều luật mới được sử đổi, bổ sung (Luật Đất đai, Luật 

Đầu tư, Luật Doanh nghiệp, Luật Thương mại, Luật Thuế, Luật Việc làm...), đi vào 

thực tiễn đời sống và nhiều văn bản hướng dẫn thi hành đã tạo ra hành lang pháp lý 

về tạo việc làm cho thanh niên nông thôn. 

Tuy nhiên ở nước ta vấn đề lao động và việc làm của thanh niên nông thôn 

vẫn trong tình trạng thiếu ổn định, thất nghiệp có chiều hướng gia tăng. Thất nghiệp 

đối với thanh niên không chỉ ảnh hưởng đến thu nhập, sức mua, gây ra sự chán nản, 

suy giảm lòng tin của người không có việc làm..., mà còn là một trong những 

nguyên nhân làm phát sinh các tệ nạn xã hội, gây ra những hậu quả nghiêm trọng 

cho gia đình và xã hội. 

2. Đặc điểm việc làm của thanh niên nông thôn 

Việc làm của người lao động ở nông thôn gắn liền với đặc điểm của kinh tế 

nông nghiệp, nông thôn, với lực lượng lao động và điều kiện tự nhiên tại chỗ, bao 

hàm tất cả các lĩnh vực sản xuất, kinh doanh, dịch vụ và quản lý KT-XH ở nông thôn 

để mang lại thu nhập mà không bị pháp luật ngăn cấm; được thể hiện là những 

ngành nông, lâm, thủy sản - những loại việc làm có thể khai thác tài nguyên thiên 

nhiên tại chỗ. Trong điều kiện nền kinh tế nông nghiệp lạc hậu, việc làm của người 

lao động ở nông thôn mang tính thủ công, nặng nhọc và có thu nhập thấp. Khi kinh 

tế nông thôn vẫn chủ yếu là nông nghiệp, ở đó ẩn chứa nhiều nguy cơ thiếu việc làm. 

Vì vậy, đa dạng hóa ngành nghề, mở nhiều loại hình việc làm, phát triển KT - XH ở 

nông thôn là phương hướng chủ yếu giải quyết việc làm cho người lao động ở nông 

thôn. 

* Các loại việc làm ở nông thôn 

Các loại việc làm ở nông thôn rất đa dạng và phong phú với hàng trăm ngành 

nghề khác nhau nhưng có thể phân chúng thành các loại việc làm thuần nông và 

việc làm phi nông nghiệp. 
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Việc làm thuần nông là những hoạt động lao động trong lĩnh vực trồng trọt và 

chăn nuôi. Trải qua nhiều năm phát triển, hiện nay chăn nuôi và trồng trọt vẫn là 

công việc  chính của nhà nông ở nước ta, còn chăn nuôi ở nông thôn phần lớn chỉ để 

tận dụng thức ăn dư thừa và cung cấp phần nào nhu cầu thực phẩm ở nông thôn. 

Như vậy, có thể nói lao động trong trồng trọt, chăn nuôi và nuôi trồng thủy hải 

sản là việc làm chính của người lao động ở nông thôn. Thế mạnh của lĩnh vực này 

là người lao động được kế thừa kinh nghiệm sản xuất của cha ông để lại. Kiến thức 

nghề nông được  tích lũy dần trong quá trình người lao động tham gia sản xuất từ 

nhỏ với tư cách là người lao động phụ của gia đình. Bên cạnh đó, loại công việc này 

còn nhiều hạn chế: 

Thứ nhất, sản xuất theo mùa vụ, năm này theo năm khác, lặp đi lặp lại nên 

người lao động chỉ làm việc theo kinh nghiệm, ít có cải tiến, sáng tạo dẫn đến năng 

suất và hiệu quả công việc không được nâng cao. Quá trình đó cứ diễn ra như thế từ 

nghìn năm làm cho tiến trình phát triển KT-XH ở nông thôn diễn ra một cách chậm 

chạp. 

Thứ hai, loại công việc này có tính chất mùa vụ nên lao động ở nông thôn sẽ 

thiếu việc làm lúc nông nhàn. Mặt khác, cùng với quá trình đô thị hóa, đất nông 

nghiệp bị chuyển đổi mục đích sử dụng làm cho người nông dân bị mất tư liệu sản 

xuất và trình độ học vấn, tay nghề thấp họ sẽ gặp khó khăn trong tìm kiếm việc làm 

và phải làm những công việc nặng nhọc với mức lương rẻ mạt... Như vậy, trong quá 

trình CNH, HĐH, người lao động làm trong lĩnh vực thuần nông là những người có 

nguy cơ bị thiếu việc làm và bị thất nghiệp cao nhất. 

Việc làm phi nông nghiệp là lĩnh vực rộng lớn, gồm tất cả các ngành nghề 

ngoài nông nghiệp ở nông thôn. Cùng với sự hình thành và phát triển của cơ chế thị 

trường có sự quản lý của Nhà nước các loại ngành nghề ở nông thôn phát triển đã 

tạo nên sự phong phú, đa dạng về việc làm cho người lao động ở đây. Hiện nay đã 

có nhiều loại hình công việc  ngoài nông nghiệp ra đời và phát triển mạnh. Bên cạnh 

sự phát triển của các ngành nghề truyền thống như sản xuất đồ gỗ, đồ gốm sứ, thêu 

ren, đồ thủ công mỹ nghệ, đan lát... Nhiều ngành nghề chế biến nông, lâm, thủy sản 

mới xuất hiện như: sấy thóc, sơ chế và chế biến cà phê, chế biến hạt điều, vải, chế 

biến rau quả, thủy sản, súc sản. Hoạt động gia công cơ khí xuất hiện phục vụ sửa 
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chữa đồ gia dụng, nông cụ, sửa chữa máy móc nông nghiệp, ngư nghiệp. Đặc biệt 

cùng với sự phát triển của kinh tế hàng hóa, dịch vụ ở nông thôn  cũng phát triển 

mạnh mẽ. Nhiều loại hình dịch vụ phục vụ đời sống trước đây chỉ có ở thành thị thì 

nay đã có ở nông thôn như: dịch vụ vệ sinh nông thôn, dịch vụ cung cấp nước sạch, vệ 

sinh dịch vụ ăn uống... Nhiều việc làm trước đây bị xã hội coi rẻ và cấm đoán như: 

giúp việc gia đình, chạy chợ... thì nay đã được công nhận như một nghề. Tất cả những 

biến đổi đó đã tạo ra nhiều loại hình công việc làm phong phú, đa dạng thị trường việc 

làm cho người lao động ở nông thôn. 

Việc làm phi nông nghiệp ở nông thôn có vai trò tích cực trong phát triển KT - 

XH ở nông thôn: 

- Phát triển ngành nghề ngoài việc đem lại việc làm ổn định, thường xuyên cho 

người lao động ở lĩnh vực đó, còn khả năng thu hút thêm lao động nhàn rỗi ở nông 

thôn. Ngoài sự phát triển của nó còn nảy sinh những ngành nghề mới, những hoạt động 

dịch vụ liên quan tạo thêm nhiều chỗ làm mới cho lao động. 

- Loại việc làm này thường đưa lại thu nhập ổn định và cao hơn cho người 

lao động. Hiện nay thu nhập của các hộ chuyên ngành nghề ở nông thôn thường cao 

hơn khoảng 4 lần so với thu nhập bình quân của hộ lao động nông nghiệp thuần. 

Điều đó bắt buộc người lao động phải không ngừng học tập, rèn luyện giúp nâng 

cao chất lượng nguồn lao động ở nông thôn. 

Việc làm phi nông nghiệp ở nông thôn hiện nay đang phát triển phong phú, đa 

dạng. Tuy nhiên sự phát triển của loại việc làm này cũng gặp khó khăn do hạn chế 

về trình độ tay nghề của người lao động, về công nghệ cũng như giới hạn về khả 

năng quản lý của chủ hộ sản xuất kinh doanh, về nguồn vốn cũng như phong tục tập 

quán, về thị trường. Người dân có nghề phi nông nghiệp vẫn chưa mạnh dạn bỏ 

ruộng để tập trung sản xuất ngành nghề. 

Như vậy, mặc dù còn gặp nhiều khó khăn trong phát triển ngành nghề ở nông 

thôn, nhưng so với việc làm thuần nông thì sự phát triển gia tăng của ngành việc 

làm phi nông nghiệp hiện nay đang chiếm ưu thế và đang trong xu thế phát triển. 

Bởi vì so với lĩnh vực thuần nông, lĩnh vực phi nông nghiệp ở nông thôn ít gặp 

những giới hạn của tự nhiên, ngược lại nó còn được thúc đẩy mạnh mẽ bởi sự phát 

triển của quá trình CNH, HĐH. Nếu như việc làm thuần nông ngày càng bị thu hẹp 
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thì việc làm phi nông nghiệp đang trong xu thế phát triển mở rộng do chính sự phát 

triển của một nền nông nghiệp hàng hóa đưa lại. Mặt khác nông thôn Việt Nam 

đang vươn mình phát triển. Điều đó tạo ra thị trường rộng lớn cho sản xuất, hình 

thành cơ cấu kinh tế công, nông nghiệp, dịch vụ và cơ cấu lao động tiến bộ ở nông 

thôn. 

3. Thực trạng giải quyết việc làm cho thanh niên nông thôn Thừa Thiên 

Huế 

Trong những năm qua, Tỉnh ủy, HĐND, UBND tỉnh Thừa Thiên Huế luôn 

quan tâm chỉ đạo, điều hành thực hiện có hiệu quả chính sách tạo việc làm. Là một 

tỉnh nghèo, ngân sách hàng năm thu không đủ chi, nên rất khó khăn trong việc 

hoạch định các chính sách riêng có của tỉnh, tuy nhiên, ngoài sự vận dụng tốt các 

chính sách của Trung ương, Thừa Thiên Huế đã xây dựng, ban hành  một số chính 

sách phù hợp với điều kiện của tỉnh, góp phần an sinh xã hội, tạo việc làm, cụ thể: 

Chính sách hỗ trợ giảm nghèo nhanh và bền vững theo Nghị quyết 30a; Chính sác 

hỗ trợ đối với các xã thuộc Chương trình 135; Đề án “Đào tạo nghề cho lao động 

nông thôn tỉnh Thừa Thiên Huế đến năm 2020”; Đề án 103 Hỗ trợ thanh niên học 

nghề và tạo việc làm; Quy hoạch phát triển nhân lực tỉnh Thừa Thiên Huế thời kỳ 

2011-2020. Ngoài ra, trên cơ sở văn bản hướng dẫn, chỉ đạo của Trung ương, căn 

cứ tình hình thực tế của tỉnh, Tỉnh ủy, HĐND, UBND tỉnh đã ban hành các văn bản 

chỉ đạo, điều hành cơ bản. Ban Thường vụ Tỉnh ủy Thừa Thiên Huế ban hành 03 

Chương trình hành động, 02 Chỉ thị; Ủy ban nhân dân tỉnh ban hành 15 Quyết định, 

05 Kế hoạch, 03 Chỉ thị và nhiều văn bản chỉ đạo khác về công tác xóa đói, giảm 

nghèo tạo việc làm hoặc liên quan trực tiếp đến công tác tạo việc làm. 

Vấn đề giải quyết việc làm cho thanh niên nông thôn ở Thừa Thiên Huế được 

thông qua nhiều hình thức, cụ thể như sau: 

3.1. Giải quyết việc làm thông qua hoạt động tư vấn, hướng nghiệp dạy 

nghề 

Về tư vấn, hướng nghiệp 

Tư vấn, hướng nghiệp và việc làm thông qua việc xây dựng và thành lập các 

câu lạc bộ (CLB), đội, nhóm. Đây là một phương thức hướng nghiệp mà đoàn thanh 

niên ở tỉnh Thừa Thiên Huế đã sử dụng để hướng nghiệp và tư vấn việc làm cho 
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thanh niên nông thôn khá hiệu quả và được các bạn thanh niên hưởng ứng tích cực. 

Thông qua các CLB, đội, nhóm này thanh niên đã được giới thiệu tiếp cận với 

những kiến thức về KHCN (khoa học công nghệ), từ đó nâng cao trình độ tay nghề, 

ứng dụng vào thực tiễn sản xuất mang lại hiệu quả kinh tế giúp cho thanh niên có 

việc làm và làm giàu ngay tại quê hương mình. Ngoài ra, ở nhiều địa phương các cơ 

sở Đoàn còn thành lập được các CLB nghề nghiệp, CLB khoa học - kỹ thuật trẻ, 

qua đó thu hút hàng ngàn lượt thanh niên tham gia sinh hoạt, trao đổi giao lưu, học 

hỏi, đối thoại, định hướng nghề nghiệp. 

Đề án Hỗ trợ thanh niên học nghề và tạo việc của tỉnh sau khi được triển khai 

đã tạo điều kiện cho các cơ sở Đoàn đã tổ chức Ngày hội việc làm, sàn giao dịch 

việc làm mở ra cho thanh niên có cơ hội được tiếp xúc với các doanh nghiệp, tìm 

kiếm việc làm phù hợp. 

Tổ chức Đoàn các cấp và Trung tâm Dịch vụ việc làm thanh niên tỉnh, Sàn 

giao dịch việc làm đã phối hợp tổ chức thực hiện các hoạt động truyền thông, tư vấn 

hướng nghiệp, tư vấn về việc làm và học nghề để đáp ứng bước đầu cho thị trường 

lao động, nâng cao tay nghề và rèn luyện kỹ năng lao động, kỷ luật lao động cho 

thanh niên Năm 2017, thông qua việc mở rộng sản xuất kinh doanh của các doanh 

nghiệp, xuất khẩu lao động, hoạt động tư vấn giới thiệu việc làm, tổ chức sàn giao 

dịch việc làm,.. "Theo số liệu của Trung tâm Dịch vụ việc làm Thừa Thiên Huế, tỷ 

lệ lao động có việc làm chiếm hơn 30% so với tổng số lao động được tư vấn, giới 

thiệu việc làm. Riêng đối với người lao động đang được hỗ trợ học nghề tại Trung 

tâm, sau khóa học sẽ được tư vấn giới thiệu việc làm, tỷ lệ có việc làm chiếm tới 

hơn 90%".111 

Về đào tạo nghề cho thanh niên nông thôn 

Trong những năm qua, công tác dạy nghề cho lao động nông thôn theo Quyết 

định số 1956/QĐ-TTg  của Thủ tướng Chính phủ ở Thừa Thiên Huế đã đạt được 

những kết quả khả quan: hệ thống dạy nghề cho lao động nông thôn không ngừng 

được củng cố và phát triển, từng bước góp phần chuyển dịch cơ cấu lao động và cơ 

cấu kinh tế, phục vụ sự nghiệp công nghiệp hóa - hiện đại hóa nông nghiệp nông 

                                            
111 http://www.vieclamvietnam.gov.vn/TrangChu.aspx "Trung tâm Dịch vụ việc làm tỉnh Thừa Thiên Huế 

triển khai hiệu quả công tác tư vấn giới thiệu việc làm". Ngày cập nhật: 19/12/2017 
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thôn, tiếp cận sát với nhu cầu của thị trường lao động, gắn kết với các chương trình 

giải quyết việc làm, giảm nghèo, xuất khẩu lao động và các mục tiêu xã hội khác; 

Nguồn lực đầu tư cho công tác này ngày càng tăng, đã thực sự hỗ trợ tăng cường cơ 

sở vật chất, trang thiết bị cho các cơ sở dạy nghề, từng bước tăng quy mô, nâng cao 

chất lượng đào tạo. 

Sau khi Thủ tướng Chính phủ ban hành Quyết định số 1956/QĐ-TTg phê 

duyệt Đề án “Đào tạo nghề cho lao động nông thôn đến năm 2020” (gọi tắt là Đề án 

1956) với mục tiêu nhằm nâng cao chất lượng và hiệu quả đào tạo nghề, tạo việc 

làm, tăng thu nhập của lao động nông thôn; góp phần chuyển dịch cơ cấu lao động 

và cơ cấu kinh tế, phục vụ sự nghiệp công nghiệp hoá, hiện đại hoá nông nghiệp, 

nông thôn. Ủy ban nhân tỉnh đã cụ thể hóa và ban hành Quyết định số 2453/QĐ-

UBND ngày 26/11/2010 về việc phê duyệt Đề án đào tạo nghề cho lao động nông 

thôn tỉnh Thừa Thiên Huế giai đoạn 2011-2020 với mục tiêu: Nâng cao chất lượng 

và hiệu quả đào tạo nghề nhằm tạo việc làm, tăng thu nhập cho lao động nông thôn, 

góp phần chuyển dịch cơ cấu lao động và cơ cấu kinh tế, phục vụ sự nghiệp công 

nghiệp hóa – hiện đại hóa nông nghiệp nông thôn; xây dựng đội ngũ cán bộ, công 

chức xã có bản lĩnh chính trị vững vàng, có trình độ, năng lực, phẩm chất đáp ứng 

yêu cầu nhiệm vụ quản lý hành chính, quản lý, điều hành kinh tế - xã hội và thực thi 

công vụ phục vụ sự nghiệp công nghiệp hoá, hiện đại hoá nông nghiệp, nông 

thôn; Tạo bước đột phá, tăng tốc về chất lượng nguồn nhân lực khu vực nông thôn; 

góp phần nâng tỉ lệ lao động qua đào tạo nghề của tỉnh năm 2015 đạt 60%, đến năm 

2020 đạt 70%. Để chỉ đạo, điều hành triển khai các hoạt động thực hiện Đề án, Ban 

chỉ đạo Đề án sớm được thành lập và kiện toàn từ cấp tỉnh đến xã, có 9/9 huyện, thị 

xã và thành phố Huế đã thành lập Ban chỉ đạo thực hiện Đề án cùng cấp, 98/105 xã 

(chiếm 93.3%) đã thành lập Tổ công tác Đề án cấp xã, 9/9 Phòng Lao động - 

Thương binh và Xã hội các huyện, thị xã và thành phố Huế đã bố trí đủ cán bộ theo 

dõi công tác đào tạo nghề tại các địa phương. Công tác điều tra, khảo sát nhu cầu 

học nghề, truyền thông tuyên truyền thông tin, tư vấn về học nghề và việc làm được 

quan tâm đẩy mạnh. Đã tổ chức quán triệt kịp thời các văn bản hướng dẫn thực 

hiện. Qua 5 năm thực hiện công tác đào tạo nghề cho lao động nông thôn, tỉnh Thừa 

Thiên Huế đã đào tạo được 20.085 lao động, hoàn thành mục tiêu kế hoạch đề ra, 

trong đó: lĩnh vực nông nghiệp: 3.768 lao động (chiếm tỷ lệ 18,76%), phi nông 
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nghiệp:16.317 lao động (chiếm tỷ lệ 81,24%); tỷ lệ hoàn thành so với kế hoạch là 

107.12%. Cùng với quá trình thực hiện Đề án, cơ sở vật chất, thiết bị dạy nghề của 

các cơ sở dạy nghề được tăng cường đầu tư đáp ứng được nhu cầu học nghề đa 

dạng của lao động, công tác xây dựng và phát triển chương trình dạy nghề ngày 

càng hoàn thiện. đội ngũ cán bộ quản lý và giáo viên dạy nghề phát triển về cả số 

lượng và chất lượng. Đặc biệt, thực tiễn quá trình thực hiện đào tạo nghề cho lao 

động nông thôn đã rút ra được một số mô hình đào tạo nghề gắn với viêc giải quyết 

việc làm hiệu quả và có thể nhân rộng trong toàn tỉnh. Từ kết quả thực hiện 28 mô 

hình đào tạo nghề cho lao động nông thôn như: trồng rau sạch, trồng nắm rơm, 

trồng nấm Linh Chi, may công nghiệp, đan ghế nhựa, may áo ki-mô-nô… ở các 

huyện: Phú Vang, Phú Lộc, Quảng Điền; thị xã Hương Thuỷ, Hương Trà, Ban chỉ 

đạo đã tổng kết đánh giá có mô hình : dạy nghề may công nghiệp theo chương trình 

đào tạo của các doanh nghiệp (Công ty Cổ phần Vinatex Hương Trà tại thị xã 

Hương Trà, Công ty Thiên An Phú tại huyện Phú Vang, Công ty Scavy tại huyện 

Phong Điền); mô hình dạy nghề trồng rau sạch (xã Quảng Thành, huyện Quảng 

Điền), trồng nấm Linh Chi (Công ty Cổ phần lâm đặc sản Hương Giang)…là những 

mô hình hiệu quả và có thể nhân rộng trong thời gian tới.112 

Nhiều giải pháp, biện pháp phù hợp đã thực hiện góp nâng cao hiệu quả giải 

quyết việc làm sau đào tạo nghề không ngừng tăng, trong lĩnh vực phi nông nghiệp 

có trên 80% lao động sau tốt nghiệp tìm được việc làm, đặc biệt với nghề may công 

nghiệp có trên 90% lao động sau tốt nghiệp đã tìm được việc làm tại các doanh 

nghiệp may; đối với lĩnh vực nông nghiệp, trên 80 % lao động  sau khi học xong đã 

mạnh dạn áp dụng những kiến thức, kỹ năng hoặc những ứng dụng khoa học – kỹ 

thuật vào thực tiễn sản xuất, kinh doanh nhằm nâng cao năng suất, tăng thu nhập. 

hiệu quả công tác đào tạo nghề cho lao động nông thôn đã góp phần thực hiện mục 

tiêu xây dựng nông thôn mới của tỉnh đến 2017 là phấn toàn tỉnh có 33 xã, đạt tỷ lệ 

32% xã đạt chuẩn nông thôn mới. 

Nhìn chung, công tác dạy nghề đã giúp lao động nông thôn tham gia các khoá 

học nghề hoặc tiếp cận với các ngành nghề mới, tạo thêm cơ hội có việc làm, ổn 

định cuộc sống, tạo điều kiện cho nhiều hộ vươn lên thoát nghèo bền vững. Tuy 

                                            
112 (https://sldtbxh.thuathienhue.gov.vn/?gd=27&cn=239&tc=1818) 
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nhiên, công tác đào tạo nghề trong thời gian tới cũng yêu cầu các cấp ủy đảng, 

chính quyền và xã hội cần tiếp tục quan tâm tích cực hỗ trợ và tạo điều kiện cho 

người học sau khi học nghề về vốn, phương tiện sản xuất, tiếp cận thị trường, tiêu 

thụ sản phẩm, giới thiệu việc làm ổn định. 

Tuy nhiên, so với khả năng và nhu cầu thực tế thì quy mô đào tạo vẫn còn 

thấp, các ngành nghề đào tạo mới chỉ tập trung ở trình độ sơ cấp nghề, còn trình độ 

trung cấp và cao đẳng nghề còn hạn chế, thị trường lao động của tỉnh vẫn thiếu 

những lao động có trình độ cao cho các khu công nghiệp, ngành kinh tế mũi nhọn 

(như đóng tàu, may mặc,...) và cho xuất khẩu lao động với những nghề chất lượng 

cao như hàn, mộc, may. 

3.2. Giải quyết việc làm thông qua các chương trình việc làm 

Trong giai đoạn 2011- 2015, công tác giải quyết việc làm được các cấp, các 

ngành, các địa phương quan tâm và tạo điều kiện thuận lợi. Trên cơ sở Đề án “Giải 

quyết việc làm trên địa bàn tỉnh Thừa Thiên Huế giai đoạn 2011 - 2015” đã được 

UBND tỉnh Thừa Thiên Huế phê duyệt, các cấp, các ngành và địa phương đã tham 

mưu thực hiện nhiều giải pháp đồng bộ để giải quyết việc làm cho người lao động. 

Nhờ đó, công tác giải quyết việc làm của tỉnh đạt được những kết quả đáng ghi 

nhận, đạt và vượt chỉ tiêu đề ra, góp phần vào sự ổn định và phát triển kinh tế- xã 

hội. 

Từ năm 2011- 2015, toàn tỉnh đã giải quyết việc làm cho 83.094 lao động 

(bình quân 16.148 lao động/ năm). Công tác giải quyết việc làm đã gắn liền với việc 

chuyển dịch cơ cấu lao động, nhờ đó cơ cấu lao động được chuyển dịch theo hướng 

phù hợp với sự phát triển kinh tế- xã hội của tỉnh. Cụ thể, năm 2011, tỷ lệ lao động 

trong lĩnh vực nông nghiệp là 33,3%; công nghiệp 28,6% và dịch vụ 38,1% thì đến 

năm 2015, cơ cấu lao động tương ứng là 10,8% - 33,3% - 55,9%. 

Đạt được kết quả trên là do được sự quan tâm, chỉ đạo sâu sát của các cấp ủy 

Đảng và chính quyền địa phương, các tổ chức đoàn thể. Bên cạnh đó, trong giai 

đoạn này, tốc độ tăng trưởng kinh tế của Thừa Thiên Huế luôn ở mức cao và bền 

vững (bình quân khoảng trên 9%/năm ) nên đã tạo ra nhiều chỗ làm việc mới. Ngoài 

ra, tỉnh đã có nhiều chính sách, cơ chế phát huy các nguồn lực trong tỉnh và thu hút 
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các nhà đầu tư trong nước, nước ngoài vào các ngành nghề, lĩnh vực sử dụng nhiều 

lao động đặc biệt là lĩnh vực dệt may, dịch vụ- du lịch, tiểu thủ công nghiệp,vv… 

Đề án Chương trình việc làm tỉnh Thừa Thiên Huế giai đoạn 2017- 2020 với 

mục tiêu huy động tổng hợp các nguồn lực và sự tham gia của các thành phần kinh 

tế để giải quyết việc làm cho người lao động, nâng cao chất lượng lao động, chất 

lượng việc làm, phát triển thị trường lao động, đẩy mạnh chuyển dịch cơ cấu lao 

động theo hướng tích cực, giảm tỷ lệ lao động thất nghiệp và thiếu việc làm, phát 

huy thế mạnh nguồn lực lao động của tỉnh trong thời gian tới. 

Chỉ tiêu của tỉnh đặt ra là đến năm 2020, giải quyết việc làm cho 64.000 lao 

động (bình quân 16.000 lao động/ năm). Trong đó, tạo việc làm thông qua phát triển 

các ngành kinh tế của tỉnh cho 53.400 lao động; hỗ trợ tạo việc làm cho 8.000 lao 

động thông qua các dự án vay vốn từ Quỹ Quốc gia về việc làm; giảm tỷ lệ thất 

nghiệp dưới mức 1,71% (thất nghiệp thành thị dưới 2,36%); chuyển dịch cơ cấu lao 

động theo hướng giảm tỷ trọng lao động trong lĩnh vực nông nghiệp còn 21% năm 

2020; nâng tỷ lệ lao động qua đào tạo đạt 85%, trong đó đào tạo nghề 70%...Tổng 

kinh phí thực hiện Chương trình 88,660 tỷ đồng, trong đó, ngân sách Trung ương 

64,250 tỷ đồng còn lại là ngân sách địa phương.113 

Hoạt động sàn giao dịch việc làm Thừa Thiên Huế đã góp phần thúc đẩy thị 

trường lao động tại địa phương phát triển, thu hút đông đảo các cấp, các ngành tham 

gia, trở thành địa chỉ tin cậy của các nhà tuyển dụng và người tìm việc; đáp ứng 

được yêu cầu cung cấp thông tin về cung - cầu lao động và các thông tin liên quan 

đến lao động, việc làm, học nghề; đặc biệt đã kết nối và giải quyết việc làm trực tiếp 

cho người lao động. 

Kết quả, từ năm 2011 đến năm 2015 thông qua Trung tâm Dịch vụ việc làm đã 

có 8.836 lao động được tuyển dụng. Riêng năm 2015 đã tổ chức 28 phiên giao dịch, 

trong đó, 6 phiên lưu động và 2 phiên liên kết) thu hút 450 lượt doanh nghiệp và 

hơn 9.000 lượt lao động tham gia; đã giới thiệu việc làm cho trên 4.000 lao động, 

trong đó 2.410 lao động đã có việc làm với thu nhập ổn định. 

                                            
113 Tạp chí điện tử Lao động và Xã hội, " Thừa Thiên Huế: Phấn đấu đến năm 2020 giải quyết việc làm cho 

64.000 lao động", số ra ngày 14/07/2017 



151 

 

3.3. Giả quyết việc làm thông qua hoạt động đưa người lao động đi làm việc 

ở nước ngoài 

Trên địa bàn tỉnh Thừa Thiên Huế hiện có 27 đơn vị trong và ngoài tỉnh tham 

gia tuyển lao động xuất khẩu trên địa bàn, trong đó Công ty Cổ phần Cơ khí và xuất 

khẩu lao động Thừa Thiên Huế là đơn vị duy nhất thuộc tỉnh quản lý có chức năng 

tuyển lao động xuất khẩu trực tiếp, các đơn vị còn lại ở ngoài tỉnh lập văn phòng đại 

diện, hoặc cử cán bộ trực tiếp tuyển lao động ở địa phương, hoặc thông qua các 

Trung tâm Dịch vụ việc làm, Trường Kỹ nghệ, các phòng Nội vụ Lao động - 

Thương binh và Xã hội  để phối hợp tổ chức tuyển chọn lao động và đào tạo nghề, 

giáo dục định hướng; một số địa phương đã thực hiện mô hình liên kết trách nhiệm 

giữa chính quyền cơ sở với các doanh nghiệp xuất khẩu lao động trong việc triển 

khai xuất khẩu lao động tại địa phương. Sau khi cấp giấy phép, phần lớn các doanh 

nghiệp đã tổ chức bộ máy hoạt động theo quy định của Luật. Số lượng cán bộ 

chuyên trách của các doanh nghiệp luôn đảm bảo lớn hơn số quy định, có trình độ 

chuyên môn và ngoại ngữ, người lãnh đạo điều hành có kinh nghiệm. Phần lớn các 

doanh nghiệp dịch vụ sau khi được cấp giấy phép hoạt động đưa người lao động đi 

làm việc ở nước ngoài đều đầu tư cho hoạt động này thông qua đầu tư cho cơ sở vật 

chất, trang thiết bị đào tạo, nâng cao trình độ ngoại ngữ và chuyên môn nghiệp vụ 

cho đội ngũ cán bộ, đẩy mạnh công tác mở rộng thị trường lao động. Các doanh 

nghiệp dịch vụ cũng đã coi trọng công tác tuyển chọn, quản lý, bảo vệ quyền và lợi 

ích hợp pháp của người lao động trong thời gian làm việc ở nước ngoài. 

Tuy nhiên, nguồn lao động của tỉnh còn yếu về ngoại ngữ, tay nghề chưa phù 

hợp yêu cầu của thị trường, chưa quen tác phong làm việc công nghiệp. Nhận thức 

và chất lượng của người lao động chưa thể nâng cao trong thời gian ngắn tập trung 

đào tạo và bồi dưỡng kiến thức cần thiết trước khi đi; Tình trạng cạnh tranh không 

lành mạnh, giành hợp đồng cung ứng lao động giữa các doanh nghiệp cả trong và 

ngoài nước dẫn đến giảm quyền lợi, tăng chi phí đóng góp của người lao động chậm 

được khắc phục; vẫn tồn tại tình trạng doanh nghiệp được cấp phép hoạt động 

nhưng không trực tiếp khai thác, tìm kiếm hợp đồng cung ứng lao động, tư vấn, 

tuyển chọn lao động mà khoán trắng mọi hoạt động từ việc tìm kiếm thị trường, 

thực hiện hợp đồng cung ứng lao động cho chi nhánh hoặc trung tâm trực thuộc 
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trong khi quản lý không chặt chẽ hoạt động của chi nhánh, trung tâm này.  Sự thay 

đổi trong chính sách tiếp nhận, cơ chế bảo vệ quyền lợi người lao động nước ngoài 

của các quốc gia tiếp nhận lao động khiến công tác dự báo số lượng lao động đi làm 

việc ở nước ngoài, công tác quản lý, bảo vệ người lao động gặp khó khăn. 

Trong thời gian qua, dù thị trường nhận lao động Việt Nam ngày càng mở 

rộng, nhưng hoạt động này vẫn gặp nhiều khó khăn. Các ngành, các cấp đã có nhiều 

giải pháp đẩy mạnh công tác đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài theo hợp 

đồng, tuy nhiên do tâm lý của người lao động còn e ngại nên số lượng lao động 

Thừa Thiên Huế đi làm việc ở nước ngoài còn thấp và chỉ tập trung chủ yếu ở các 

nước như Hàn Quốc, Nhật Bản, Đài loan, Malaysia, khu vực Trung Đông,vv... Giai 

đoạn 2011-2015, toàn tỉnh có 582. Tuy nhiên do làm tốt công tác tuyên truyền nên 

đế năm 2016 có 207 người và năm 2017 tăng lên 664 người lao động đi làm việc ở 

nước ngoài theo hợp đồng (kế hoạch đề ra là 300 người).114 

Cùng với việc triển khai các dự án trên, hàng năm, Sở Lao động-Thương binh 

và Xã hội còn phối hợp với các địa phương tổ chức các lớp tập huấn cho cán bộ làm 

công tác quản lý lao động, việc làm các cấp đặc biệt là cán bộ cấp xã. Nhờ vậy, 

công tác tham mưu, tổ chức triển khai, thực hiện tại các ngành, địa phương cơ sở 

khá tốt; góp phần hoàn thành các mục tiêu, chỉ tiêu, dự án hoạt động của Chương 

trình việc làm. 

4. Phương hướng hoàn thiện cơ chế, chính sách về pháp luật lao động 

nhằm giải quyết việc làm cho thanh niên nông thôn 

"Quá trình tự do hóa thương mại và hội nhập kinh tế, thông qua CPTPP giúp 

Việt Nam trở thành một trong những địa chỉ hấp dẫn về đầu tư, có thể thu hút được 

dòng FDI với giá trị lớn hơn và công nghệ cao hơn. Đây cũng là cơ hội để Việt 

Nam đẩy mạnh tăng trưởng kinh tế đối với các ngành xuất khẩu trọng điểm như 

dệt may, da giày, thủy hải sản, từ đó mở rộng các ngành sản xuất nội địa, thực hiện 

các mục tiêu phát triển quốc gia đối với nhiều ngành nghề"115; Đây cũng là cơ hội 

để giải quyết việc làm cho người lao động nói chung và thanh niên nông thôn nói 

riêng. 

                                            
114 https://baomoi.com/thua-thien-hue-trien-khai-nhieu-chinh-sach-ho-tro-xkld/c/25272345.epi 
115 http://www.trungtamwto.vn/tpp/hiep-dinh-cptpp-nhieu-co-hoi-lam-thach-thuc 
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Để hoàn thiện pháp luật lao động về việc làm và giải quyết việc làm, cần 

quán triệt các quan điểm về giải quyết việc làm để kịp thời thể chế hóa và ban 

hành các quy định kịp thời thúc đẩy quá trình giải quyết việc làm cho người lao 

động Việt Nam nói chung và tỉnh Thừa Thiên Huế nói riêng 

Quán triệt và tiếp tục thể chế hóa đường lối đổi mới của Đảng trong Nghị 

quyết của các Đại hội Đảng, Nghị quyết của các Hội nghị Ban chấp hành Trung 

ương về thúc đẩy xây dựng đồng bộ thể chế kinh tế thị trường định hướng xã hội 

chủ nghĩa có sự quản lý của Nhà nước. 

Tiếp tục quán triệt quan điểm của Đảng ta là: “Thực hiện tốt pháp luật về lao 

động, việc làm, tiền lương và thu nhập nhằm khuyến khích và phát huy cao nhất 

năng lực của người lao động. Bảo đảm quan hệ lao động hài hòa, cải thiện môi 

trường và điều kiện lao động. Đẩy mạnh dạy nghề và tạo việc làm. Nâng cao chất 

lượng và hiệu quả hoạt động đưa người Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài. Hỗ trợ 

học nghề và tạo việc làm cho các đối tượng chính sách, người nghèo, lao động 

nông thôn và vùng đô thị hóa”. Tiếp tục thực hiện Nghị quyết Trung ương 7 khóa 

X “Về tăng cường sự lãnh đạo của Đảng đối với công tác thanh niên thời kỳ đẩy 

mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa”; đồng thời, thực hiện thật tốt. 

Đào tạo, nâng cao kiến thức và năng lực cho đội ngũ cán bộ cơ sở theo định 

hướng chuẩn hóa đội ngũ này. Nội dung đào tạo, bồi dưỡng cho đội ngũ cán bộ xã 

chủ yếu là kiến thức pháp luật, quản lý kinh tế – xã hội, kỹ năng tổ chức thực hiện 

các quy định của pháp luật về lao động, ở địa bàn thôn, xã. Quyết tâm chuẩn hóa 

đội ngũ cán bộ cơ sở cấp xã tối thiểu phải có trình độ trung học cơ sở và đào tạo 

trình độ sơ cấp về quản lý nhà nước trở lên. Chỉ bố trí vào bộ máy lãnh đạo quản lý 

ở cơ sở khi có đủ chuẩn mới bảo đảm việc nhận thức triển khai các chủ trương, 

chính sách pháp luật của Đảng và Nhà nước về việc làm cho thanh niên ở nông 

thôn một cách có hiệu quả. 

Cần thực hiện tốt Đề án 1956 của Chính phủ về đào tạo nghề cho thanh niên 

nông thôn đến năm 2020; tăng cường công tác điều hành, giám sát của Ủy ban Văn 

hóa, Giáo dục, Thanh niên, Thiếu niên và Nhi đồng của Quốc hội. Đặc biệt, tiến 

hành giám sát việc thực hiện chính sách pháp luật của Nhà nước về dạy nghề và 

giải quyết việc làm cho thanh niên tại các bộ, ngành liên quan và địa phương. Nội 
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dung giám sát tập trung vào các việc sau đây: Thường xuyên theo dõi và nắm bắt 

tình hình lao động - việc làm của thanh niên nông thôn, nhất là lao động thanh niên 

thiếu hoặc mất việc để có biện pháp giải quyết kịp thời, đẩy mạnh công tác chỉ đạo 

và ban hành các văn bản hướng dẫn thực hiện các quy định của pháp luật và chính 

sách của Nhà nước về dạy nghề và giải quyết việc làm cho thanh niên, Đồng thời, 

các cơ quan, ban ngành cần phối hợp trong việc đẩy mạnh công tác tuyên truyền 

pháp luật lao động  nhằm phổ biến và thay đổi nhận thức về của xã hội về học 

nghề, có quy định rõ ràng về chính sách pháp luật về vấn đề giảm học phí, miễn 

học phí trong đào tạo nghề cho thanh niên diện đói nghèo. 

Tiếp tục hoàn thiện các cơ chế, chính sách về lao động - việc làm: 

Sửa đổi, bổ sung Bộ Luật Lao động, ban hành Luật Tiền lương tối thiểu; xây 

dựng các văn bản hướng dẫn Luật Người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước 

ngoài theo hợp đồng; kịp thời ban hành những chính sách liên quan tới giải quyết 

việc làm và phát triển thị trường lao động để khuyến khích các doanh nghiệp, các 

tổ chức trong và ngoài nước đầu tư phát triển sản xuất, tạo thêm nhiều việc làm, 

đẩy mạnh mở rộng thị trường nhận lao động Việt Nam; Phê chuẩn các công ước và 

khuyến nghị của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) về lao động, việc làm và thị 

trường lao động; các thông lệ quốc tế và cam kết quốc tế liên quan của Việt Nam 

trong hội  nhập,vv… 

Tiếp tục hoàn thiện thể chế thị trường lao động, tạo khung pháp lý phù hợp, 

bảo đảm đối xử bình đẳng giữa người sử dụng lao động và người lao động. Cụ thể 

là: thực hiện đúng các luật về lao động, tiền lương tối thiểu, bảo hiểm lao động, 

xuất khẩu lao động, pháp lệnh đình công; khắc phục tình trạng bất hợp lý với 

người lao động làm thuê trong các doanh nghiệp liên doanh với nước ngoài và kể 

cả một số doanh nghiệp trong nước như hiện nay, người lao động phải được quyền 

hưởng lương đúng với số lượng và chất lượng lao động họ đã bỏ ra, phải được bảo 

đảm về chỗ ở và những điều kiện môi trường lao động, an sinh khác theo đúng luật 

pháp. 

Nâng cao vai trò của Chính phủ, với vai trò chủ yếu là tạo khuôn khổ pháp 

luật; tổ chức, kiểm tra thực hiện, giám sát và cũng là người tổ chức, tạo điều kiện 

cho thanh niên tự tạo việc làm hoặc tham gia thị trường lao động. Nhà nước không 
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bao cấp, nhưng đầu tư của Nhà nước vào lĩnh vực dạy nghề, việc làm, giao dịch lao 

động là rất quan trọng, được coi là đầu tư cho phát triển. Đồng thời, mở rộng sự 

tham gia của cả hệ thống chính trị, các đối tác xã hội nhằm tăng thêm nguồn lực 

cùng Nhà nước giải quyết vấn đề xã hội bức xúc nhất hiện nay là giải quyết việc 

làm cho thanh niên nông thôn. 

Mở rộng và phát triển thị trường lao động ngoài nước. Đây là một trong 

những thế mạnh của lao động nước ta về số lượng đông và trẻ. Vì vậy phải tập 

trung đào tạo ngoại ngữ, pháp luật cho lao động xuất khẩu, nhất là thanh niên nông 

thôn để tạo điều kiện cho họ tiếp cận được với thị trường lao động của nhiều nước 

trên thế giới, đặc biệt là với những nước có trình độ phát triển cao và đang có nhu 

cầu thu hút lao động cho các ngành nghề sản xuất. Cần có những quy định chặt 

chẽ, đầy đủ hơn trong công tác đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài theo 

hợp đồng, nâng cao nhận thức của các cấp, các ngành về việc coi đây là một trong 

những giải pháp quan trọng trước mắt tạo việc làm cho lao động 

Hoàn thiện những quy định về phát triển thị trường lao động, góp phần vào 

việc hình thành đồng bộ thể chế kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa. 

Trong đó, tập trung vào các nội dung như: xây dựng và hoàn thiện hệ thống thông 

tin thị trường lao động nhằm phổ biến rộng rãi cho mọi đối tượng có nhu cầu; phát 

triển đồng bộ hệ thống giao dịch trên thị trường theo hướng quy hoạch tổng thể hệ 

thống trung tâm giới thiệu việc làm và các cơ sở giới thiệu việc làm, đầu tư nâng 

cao năng lực các trung tâm, xây dựng ba trung tâm ở ba vùng kinh tế trọng điểm 

đạt tiêu chuẩn, đa dạng hóa các "kênh" giao dịch trên thị trường lao động; tổ chức 

thường xuyên, định kỳ các sàn giao dịch việc làm để có thể kết nối hoạt động giao 

dịch trên phạm vi toàn quốc. 

Hoàn thiện các quy định về dạy nghề và đào tạo nghề, nhằm nâng cao trình độ 

chuyên môn kỹ thuật, kỹ năng tay nghề; thực hiện liên thông giữa các cấp trình độ; 

giáo dục - đào tạo theo định hướng gắn với cầu lao động, đồng thời, nâng cao hiểu 

biết về pháp luật, ý thức kỷ luật, tác phong công nghiệp và nâng cao thể lực đảm bảo 

cung cấp đội ngũ lao động có chất lượng cả về thể lực và trí lực, đáp ứng yêu cầu 

của nền sản xuất công nghiệp. Đây là một quá trình lâu dài với nhiều cơ chế, chính 

sách thích hợp, đòi hỏi có sự tham gia của tất cả các cấp, các ngành và phải thực 
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hiện ngay từ bậc học phổ thông. 

Hoàn thiện pháp luật về hệ thống an sinh xã hội từ cơ sở. Hệ thống an sinh xã 

hội cần tập trung vào các chính sách pháp luật đối với lao động nông thôn bị mất 

việc làm, thiếu việc làm do có đất bị thu hồi hoặc gặp rủi ro bởi những bất cập khi 

xây dựng các khu công nghiệp và đô thị hóa đối với lao đông dôi dư và các chính 

sách về bảo hiểm xã hội, đặc biệt là bảo hiểm thất nghiệp. 
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CAM KẾT VỀ LAO ĐỘNG, CÔNG ĐOÀN TRONG HIỆP ĐỊNH 

CPTPP VÀ EVFTA - THÁCH THỨC ĐỐI VỚI CÔNG ĐOÀN  

VIỆT NAM 

Lê Đình Quảng 

 

I. NỘI DUNG CHỦ YẾU VỀ LAO ĐỘNG, CÔNG ĐOÀN TRONG 

CPTPP VÀ EVFTA 

1. Vài nét về TPP, CPTPP và EVFTA 

1.1. Hiệp định Đối tác xuyên Thái Bình Dương (TPP) 

Khởi đầu từ năm 2005 bởi 4 nước tham gia là Bru-nây, Chi-lê, Niu Di-lân, 

Xing-ga-po và vì vậy, Hiệp định TPP được gọi tắt Hiệp định P4. Do quy mô của 4 

nền kinh tế trên đều nhỏ nên cho đến năm 2008, Hiệp định P4 vẫn không thu hút 

được sự quan tâm của các nền kinh tế trong khu vực. 

Ngày 22/9/2008, Hoa Kỳ tuyên bố tham gia vào P4 nhưng đề nghị không phải 

trong khung khổ Hiệp định P4 cũ, mà các bên sẽ đàm phán một hiệp định hoàn toàn 

mới, gọi là Hiệp định Đối tác xuyên Thái Bình Dương (TPP). Ngay sau đó, các 

nước Ốt-xtraay-li-a và Pê-ru cũng tuyên bố tham gia TPP. 

Đối với Việt Nam, ngay khi TPP được hình thành, các nước trong TPP đã chủ 

động mời chúng ta tham gia. Năm 2009, Việt Nam tham gia đàm phán TPP với tư 

cách quan sát viên. Sau 3 phiên đầu tham gia với tư cách quan sát viên, được sự phê 

chuẩn của Bộ Chính trị, nhân Hội nghị Cấp cao APEC tổ chức từ ngày 13 đến ngày 

14/11/2010 tại thành phố Yokohama (Nhật Bản), Việt Nam tuyên bố chính thức 

tham gia TPP. 

Cùng với quá trình đàm phán, TPP đã tiếp nhận thêm các thành viên mới là 

Ma-lai-xi-a, Mê-hi-cô, Ca-na-đa và Nhật Bản, nâng tổng số nước tham gia lên thành 

12 nước. 

Kể từ khi chính thức khởi động, TPP đã trải qua 32 phiên đàm phán cấp kỹ 

thuật, 12 cuộc đàm phán cấp Bộ trưởng. Ngày 05 tháng 10 năm 2015, Hội nghị Bộ 

                                            
 Phó ban Quan hệ Lao động – Tổng LĐLĐ Việt Nam 
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trưởng tại Át-lan-ta (Hoa Kỳ), 12 nước tham gia Hiệp định Đối tác xuyên Thái Bình 

Dương (TPP)116 đã tuyên bố kết thúc đàm phán. 

Ngày 4 /2/2016 tại tại Auckland, New Zealand các nước tham gia TPP đã 

chính thức ký kết. Theo thống nhất của các nước thành viên, sau khi ký kết các 

nước có hai năm để hoàn thành việc phê chuẩn hiệp định khi đó TPP mới có hiệu 

lực. 

Bất ngờ, sau khi trúng cử, ngày 23/1/2017, Tổng thống Mỹ Donald Trump đặt 

bút ký sắc lệnh rút Mỹ khỏi TPP – đồng nghĩa với việc TPP bị đổ vỡ. 

1.2. Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương 

(CPTPP). 

Sau khi Hoa Kỳ rút khỏi TPP, Nhật Bản và Niu Di – Lân vẫn tiến hành phê 

chuẩn Hiệp định, đồng thời cùng Ốt-xtrây-li-a tích cực thuyết phục các nước còn lại 

tiếp tục duy trì Hiệp định TPP không còn Hoa Kỳ (TPP 11). 

Tại cuộc họp bên lề Hội nghị Bộ trưởng Kinh tế APEC tổ chức tại Hà Nội vào 

tháng 5 năm 2017, Bộ trưởng 11 nước TPP đã ra tuyên bố ủng hộ sáng kiến TPP 11. 

Các nước TPP 11 đã tổ chức 3 phiên họp cấp trưởng đoàn đàm phán tại Ha-

cô-nê,  Nhật Bản (tháng 7/2017), tại Xít-ni, Ốt-xtrây-li-a (cuối tháng 8/2017) và tại 

Tô-ky-ô, Nhật Bản (tháng 9/2017). 

Bên lề Tuần lễ Cấp cao APEC tại Đà Nẵng tháng 11/2017 cuộc Họp cấp Bộ 

trưởng đã thông qua được Tuyên bố chung của các bộ trưởng, trong đó thống nhất 

tên gọi của Hiệp định TPP 11 là Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái 

Bình Dương (CPTPP). 

Ngày 23/1/2018 tại Nhật Bản, các nước đã thỏa thuận và thống nhất, kết thúc đàm 

phán CPTPP và ngày 8/3/2018 tại Chi-Lê, 11 nước đã ký kết Hiệp định. 

CPTPP cơ bản giữ các nội dung như TPP, chỉ tạm hoãn thực thi một số điều 

khoản (có thể hiểu là “rút lại” một số cam kết hoặc loại bỏ một số nghĩa vụ đã thống 

nhất trong TPP). 

1.3. Hiệp định Thương mại Tự do Việt Nam – EU (EVFTA) 

                                            
116 Gồm: Ốt-xtrây-lia, Bru-nây, Ca-na-đa, Chi-lê, Nhật Bản, Ma-lai-xi-a, Mê-hi-cô, Niu Di-lân, Pê-ru, Xinh-

ga-po, Hoa Kỳ và Việt Nam 
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Hiệp định thương mại tự do Việt Nam – EU (EVFTA) là một FTA thế hệ mới 

giữa Việt Nam và 28 nước thành viên EU, được khởi xướng và bắt đầu đàm phán từ 

tháng 6 năm 2012, tuyên bố kết thúc đàm phán vào ngày 2-12-2015 và hai bên đã rà 

soát pháp lý để chuẩn bị cho việc ký kết. 

Tuy nhiên, sau đó có thay đổi liên quan đến quy trình phê chuẩn các hiệp định 

thương mại tự do của EU. Theo các quy định mới, EU đã đề xuất tách Hiệp định 

thành 2 hiệp định: 

Hiệp định Thương mại tự do chính là toàn bộ nội dung EVFTA hiện nay 

nhưng phần đầu tư sẽ chỉ bao gồm tự do hóa đầu tư trực tiếp nước ngoài (ISDS). 

Với hiệp định này EU có quyền phê chuẩn và đưa vào thực thi tạm thời. 

Hiệp định Bảo hộ đầu tư (IPA) bao gồm nội dung bảo hộ đầu tư và giải quyết 

tranh chấp đầu tư. Hiệp định này phải được phê chuẩn của cả nghị viện Châu Âu và 

Nghị viện các nước thành viên. 

Sau một thời gian trao đổi tích cực, ngày 25-6-2018 tại Brussels, Vương quốc 

Bỉ, Bộ trưởng Công thương Việt Nam Trần Tuấn Anh và Cao ủy Thương mại EU 

Cecilia Malmström đã chính thức tuyên bố kết thúc toàn bộ quá trình rà soát pháp lý 

và sẽ  tiếp tục trình các cơ quan có thẩm quyền ký kết và phê chuẩn theo đúng quy 

trình pháp luật của hai bên. 

2. Nội dung chủ yếu về Lao động, công đoàn trong CPTPP và EVFTA 

2.1. Nội dung Lao động, công đoàn trong TPP 

Tuân thủ tiêu chuẩn quốc tế về lao động là nội dung luôn được đề cập đến 

trong các hiệp định thương mại tự do (FTA) thế hệ mới. Cũng như các FTA thế hệ 

mới khác, Hiệp định TPP không đưa ra tiêu chuẩn riêng về lao động mà chỉ khẳng 

định lại các tiêu chuẩn lao động được nêu trong Tuyên bố năm 1998 của Tổ chức 

Lao động Quốc tế (ILO) về Những nguyên tắc và quyền cơ bản trong lao động mà 

tất cả các nước thành viên TPP đều có nghĩa vụ tôn trọng, thúc đẩy và thực thi với 

tư cách thành viên ILO, bao gồm: 

- Quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể của người lao động và người sử 

dụng lao động (theo Công ước số 87 và số 98 của ILO)117; 

                                            
117 Quyền tự do liên kết được đề cập đến trong hai công ước này chỉ bao gồm quyền của người lao động cũng 

như của người sử dụng lao động được thành lập, gia nhập tổ chức đại diện cho mình nhằm mục đích tương 
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- Xóa bỏ lao động cưỡng bức và lao động bắt buộc (theo Công ước số 29 và số 

105 của ILO); 

- Cấm sử dụng lao động trẻ em, xóa bỏ các hình thức lao động trẻ em tồi tệ 

nhất (theo Công ước số 138 và Công ước số 182 của ILO); 

- Xóa bỏ mọi hình thức phân biệt đối xử về việc làm và nghề nghiệp (theo 

Công ước số 100 và số 111 của ILO). 

Nội dung chính về lao động, công đoàn trong Hiệp định TPP118 

- Đối với những nội dung liên quan đến xóa bỏ lao động cưỡng bức, lao động 

trẻ em, xóa bỏ phân biệt đối xử trong lao động, về cơ bản, hệ thống pháp luật của 

Việt Nam đã phù hợp với các tiêu chuẩn của ILO và cam kết của Hiệp định. Để 

tương thích với các tiêu chuẩn của ILO và cam kết TPP cũng như để bảo đảm tốt 

hơn các quyền cơ bản của người lao động, Việt Nam khẳng định sẽ tiếp tục hoàn 

thiện luật pháp và các cơ chế liên quan như: áp dụng chế tài hình sự đối với hành vi 

sử dụng lao động cưỡng bức hoặc lao động bắt buộc; cấm phân biệt đối xử về mọi 

khía cạnh của việc làm và nghề nghiệp; bảo đảm quyền tiếp cận việc làm bình đẳng 

của phụ nữ, bãi bỏ quy định cấm phụ nữ tham gia vào một số ngành nghề, công việc 

cụ thể. 

- Về quyền thành lập tổ chức đại diện của người lao động, theo Hiệp định, 

Việt Nam cũng như tất cả các nước tham gia TPP phải tôn trọng và bảo đảm quyền 

của người lao động trong việc thành lập và gia nhập tổ chức của người lao động tại 

cơ sở. Tổ chức của người lao động tại cơ sở có thể lựa chọn gia nhập Tổng Liên 

đoàn lao động Việt Nam hoặc đăng ký với cơ quan nhà nước có thẩm quyền để 

được chính thức hoạt động và sẽ chỉ được hoạt động sau khi được cơ quan Nhà 

nước có thẩm quyền chấp nhận đăng ký theo một quy trình minh bạch và được quy 

định cụ thể trong các văn bản quy phạm pháp luật. Tổ chức của người lao động, sau 

khi hoàn thành việc đăng ký, sẽ có một số quyền tự chủ phù hợp với quy định của 

ILO và pháp luật Việt Nam. ILO cũng như TPP luôn nhấn mạnh việc tất cả các tổ 

chức của người lao động phải tuân thủ Hiến pháp, pháp luật của nước sở tại cũng 

                                                                                                                                    
tác trong quan hệ lao động. Hai công ước này không điều chỉnh các hiệp hội cũng như các hoạt động không 

thuộc về quan hệ lao động. 
118 Thể hiện trong Chương 19 Hiệp định và Kế hoạch song phương Việt Nam – Hoa kỳ về Lao động 
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như phải hoạt động phù hợp với tôn chỉ, mục đích và phương thức hoạt động đã 

được đăng ký. 

- Tôn chỉ, mục đích hoạt động của tổ chức của người lao động phải bảo đảm 

theo đúng các tiêu chuẩn của ILO là để đại diện, bảo vệ cho các quyền và lợi ích 

của người lao động tại doanh nghiệp mà họ làm việc thông qua các hình thức tương 

tác được quy định trong pháp luật bao gồm đối thoại, thương lượng tập thể, đình 

công và các hành động tập thể khác trong quan hệ lao động. Các tổ chức của người 

lao động không được phép tiến hành bất cứ hoạt động nào có khả năng xâm hại đến 

an ninh quốc gia, trật tự, an toàn xã hội cũng như không được tham gia bất cứ hoạt 

động nào ngoài tôn chỉ mục đích phù hợp với quy định của ILO và đã đăng ký với 

cơ quan Nhà nước có thẩm quyền. 

- Để đại diện, bảo vệ một cách hiệu quả quyền và lợi ích của người lao động 

như đã nêu trên, Hiệp định cũng bao gồm các nội dung nhằm bảo vệ tổ chức của 

người lao động để không bị người sử dụng lao động can thiệp và phân biệt đối xử 

nhằm vô hiệu hóa hoặc làm suy yếu khả năng đại diện, bảo vệ cho quyền lợi của 

người lao động. 

- Sau một thời gian chuẩn bị là 5 năm kể từ ngày Hiệp định có hiệu lực đối với 

Việt Nam (tức là khoảng 7 năm kể từ khi ký Hiệp định), các tổ chức của người lao 

động ở cấp cơ sở có thể gia nhập hoặc cùng nhau thành lập tổ chức của người lao 

động ở cấp cao hơn như cấp ngành, cấp vùng theo đúng trình tự đăng ký được pháp 

luật quy định một cách công khai, minh bạch. Tôn chỉ, mục đích, trình tự, thủ tục 

thành lập các tổ chức của người lao động ở cấp cao hơn này cũng phải tuân thủ đầy 

đủ theo các quy định của pháp luật Việt Nam, không trái với các tiêu chuẩn của 

ILO. 

- Để bảo đảm thực thi có hiệu quả các nội dung nêu trên, TPP quy định cơ chế 

“trừng phạt thương mại” khi một nước không thực thi hoặc thực thi không đúng, 

không đầy đủ các nghĩa vụ về lao động và công đoàn. Việt Nam cam kết sẽ triển 

khai đồng bộ các giải pháp nhằm hoàn thiện tổ chức bộ máy, tăng cường năng lực 

của các thiết chế có liên quan như Thanh tra lao động, cơ quan quản lý Nhà nước về 

công đoàn và quan hệ lao động. 
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2.2. Nội dung lao động, công đoàn trong CPTPP 

Hiệp định CPTPP tiếp tục duy trì yêu cầu các nước thành viên phải có nghĩa 

vụ tôn trọng, thúc đẩy và thực thi các tiêu chuẩn lao động được nêu trong Tuyên bố 

năm 1998 của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) về Những nguyên tắc và quyền cơ 

bản trong lao động. 

Do CPTPP không có Hoa kỳ nên bản thỏa thuận song phương giữa ta và Hòa 

kỳ về lộ trình và nội dung thay đổi pháp luật về lao động, công đoàn sẽ đương nhiên 

không có hiệu lực. Tuy nhiên, Việt Nam đã thỏa thuận song phương với 10 nước 

“tạm hoãn” thực thi cơ chế trừng phạt thương mại trong giải quyết tranh chấp về lao 

động đối với một số nghĩa vụ. Nói cách khác Việt Nam vẫn phải tuân thủ các nghĩa 

vụ về lao động và công đoàn theo TPP, nhưng sẽ được chủ động hơn về lộ trình, 

cách thức và nội dung thực thi. 

2.3. Nội dung lao động, công đoàn trong EVFTA 

Các tiêu chuẩn và thỏa thuận về lao động của Hiệp định Thương mại tự do 

Việt Nam – EU được thể hiện trong Chương Thương mại và Phát triển bền vững 

(gồm 17 điều). Tương tự CPTPP, cam kết về lao động trong EVFTA là cam kết đối 

với các nguyên tắc và các quyền lao động cơ bản được đề cập đến trong Tuyên bố 

của Tổ chức Lao động quốc tế (ILO) năm 1998 bao gồm: Tự do hiệp hội và công 

nhận hiệu quả của quyền thương lượng tập thể; loại bỏ tất cả các hình thức lao động 

cưỡng bức hoặc bắt buộc; bãi bỏ hiệu quả lao động trẻ em; và xóa bỏ phân biệt đối 

xử trong việc làm và nghề nghiệp. EVFTA cũng quy định về đối thoại thường niên 

về quyền lao động 

Điểm khác so với CPTTP là trong EVFTA hai bên không sử dụng trừng phạt 

thương mại. 

Như vậy , các cam kết về lao động – công đoàn trong CPTPP và EVFTA  đều 

hướng đến việc thực thi đầy đủ nghĩa vụ phát sinh từ tư cách thành viên của ILO 

nhưng với nội dung, lộ trình và bước đi phù hợp với hoàn cảnh của Việt Nam, các 

đối tác tuyệt đối sử dụng con bài trừng phạt thương mại để đặt ra các yêu cầu tiên 

quyết với Việt Nam. 
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II. CƠ HỘI VÀ THÁCH THỨC CHO HOẠT ĐỘNG CÔNG ĐOÀN 

1. Cơ hội 

Hội nhập kinh tế quốc tế sâu rộng, nhất là việc thực hiện các hiệp định thương 

mại tự do (FTA) thế hệ mới sẽ tạo ra cơ hội mở rộng, đa dạng hoá thị trường với 

mức ưu đãi cao, tham gia sâu hơn vào chuỗi cung ứng, mạng lưới sản xuất toàn cầu. 

DN Việt Nam nhìn chung có cơ hội để phát triển mạnh hơn, và có sức cạnh tranh 

hơn, giảm dần tỉ trọng gia công lắp ráp của nền kinh tế. 

Hội nhập kinh tế quốc tế sâu rộng sẽ góp phần tích cực vào quá trình đổi mới 

đồng bộ và toàn diện, khơi dậy tiềm năng của đất nước và sức sáng tạo của các tầng 

lớp nhân dân, cải thiện đời sống nhân dân, nâng cao trình độ phát triển, 

Cùng với quá trình hội nhập kinh tế quốc tế, đội ngũ công nhân lao động sẽ có 

sự phát triển cả về số lượng và chất lượng. Vai trò của tổ chức Công đoàn trong 

việc đại diện, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng cho người lao động 

ngày càng được đề cao và tạo điều kiện để thực thi trong thực tế. 

Cơ hội cho hoạt động công đoàn được thể hiện rõ nét ở một số vấn đề sau: 

Một là, Cơ hội có thêm nhiều việc làm, việc làm có chất lượng cao hơn. 

Khi thực thi các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới, dự báo nhiều mặt 

hàng của Việt Nam như giày dép, dệt may, nông sản … có nhiều cơ hội để tăng 

xuất khẩu, tham gia vào mạng lưới cung ứng và chuỗi giá trị của các tập đoàn lớn, 

tạo thêm nhiều việc làm. Dòng vốn đầu tư vào Việt Nam tăng, có khả năng mang lại 

lợi ích lan tỏa về công nghệ và trình độ quản lý. Vì vậy, trình độ nghề nghiệp của 

người lao động cũng được thúc đẩy nâng lên, góp phần phát triển đội ngũ lao động 

có trình độ cao. 

Hai là,  Cơ hội nâng cao thu nhập, giảm chi phí cần thiết của NLĐ. 

Việc thực hiện các cam kết về lao động, công đoàn trong các hiệp định thương 

mại tự do thế hệ mới sẽ thúc đẩy bảo vệ quyền lợi của người lao động tốt hơn. Việc 

cam kết về mở cửa thị trường tạo cơ hội cho người tiêu dùng trong nước lựa chọn, 

tiếp cận hàng hóa, dịch vụ chất lượng cao với giá cạnh tranh, góp phần giảm chi phí 

cần thiết cho người lao động. Đồng thời, từ phát triển kinh tế, Nhà nước có thêm 

nguồn lực để đầu tư các chương trình an sinh xã hội, chăm lo tốt hơn cho người lao 

động. 
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Ba là, Cơ hội hiện thực hóa tiến bộ của nhân loại về quan hệ lao động. 

Các nguyên tắc về quyền cơ bản trong các công ước của ILO thể hiện giá trị 

tiến bộ của nhân loại về quan hệ lao động, phản ánh kết quả đấu tranh lâu dài của 

giai cấp công nhân và nhân dân lao động. 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa, vấn đề bảo đảm quyền lợi của người lao động 

ngày càng được coi trọng trên cơ sở coi người lao động là người trực tiếp làm ra các 

sản phẩm hàng hóa, dịch vụ trong thương mại quốc tế nên trước hết họ phải là 

người được hưởng lợi, được chia sẻ thành quả của quá trình này, cụ thể là họ phải 

được bảo đảm các quyền, lợi ích và các điều kiện lao động cơ bản.  Do đó, khi hội 

nhập kinh tế quốc tế sâu rộng cho phép nước ta thực hiện tốt những giá trị tiến 

bộ cho người lao động, góp phần tăng cường lòng tin của người lao động vào tổ 

chức Công đoàn, vào Đảng, Nhà nước, là cơ sở để ổn định chính trị - xã hội. 

2. Thách thức 

Hội nhập kinh tế quốc tế sâu rộng, đặc biệt là việc thực hiện các cam kết quốc 

tế mới cũng sẽ đặt ra nhiều khó khăn, thách thức không chỉ về kinh tế mà còn cả về 

chính trị, xã hội. Sức ép cạnh tranh ngày càng gay gắt, nhiều ngành, doanh nghiệp 

và sản phẩm của nước ta sẽ gặp khó khăn hơn. Việc thực hiện các cam kết cao hơn, 

nhất là vấn đề lao động, việc làm, bảo vệ môi trường... đáp ứng yêu cầu nội luật hoá 

các cam kết nếu không được nghiên cứu, chuẩn bị kỹ, có lộ trình, bước đi phù hợp, 

sẽ tác động tiêu cực đến quá trình đổi mới, hoàn thiện thể chế, giải quyết những vấn 

đề phức tạp, nhạy cảm. 

Việc thực hiện các tiêu chuẩn của Tổ chức Lao động quốc tế (ILO) cũng đặt ra 

những thách thức mới không chỉ đối với quản lý của Nhà nước mà còn có thể ảnh 

hưởng đến ổn định chính trị - xã hội, vai trò và hoạt động của tổ chức Công đoàn. 

Những thách thức chính cho tổ chức Công đoàn: 

Một là, Thách thức mất việc làm của người lao động có khả năng xảy ra 

thường xuyên hơn. 

Đa số các DN trong nước có qui mô nhỏ, trình độ công nghệ, quản lý, năng 

suất và khả năng cạnh tranh còn thấp nên có thể không tận dụng được cơ hội mở 

cửa thị trường để đẩy mạnh xuất khẩu mà còn gặp khó khăn ngay trên thị trường 
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trong nước. Vì thế, có thể dẫn đến phá sản doanh nghiệp nhiều hơn, nguy cơ người 

lao động mất việc làm hoặc khó có việc làm ổn định. 

Hai là,  Thách thức về sự giảm sút số lượng đoàn viên, nhất là đoàn viên khu vực 

ngoài nhà nước, làm hạn chế vai trò của tổ chức Công đoàn 

Với sự ra đời và khả năng phát triển của các tổ chức của người lao động theo 

tiêu chuẩn lao động quốc tế (tự do hiệp hội), cùng với những hạn chế, bất cập về 

chất lượng hoạt động công đoàn các cấp, nhất là công đoàn cơ sở… thì có khả năng 

Công đoàn sẽ mất một số lượng đoàn viên khu vực ngoài nhà nước. 

Do vậy, nếu Công đoàn có những điều chỉnh cần thiết, đổi mới mạnh mẽ về tổ 

chức, công tác cán bộ, nội dung và phương thức hoạt động thì không chỉ hạn chế 

đến mức thấp nhất nguy cơ giảm sút số lượng đoàn viên, số lượng công đoàn cơ sở 

mà còn tiếp tục tạo sự phát triển mạnh mẽ hơn. 

Ba là, khả năng tình hình quan hệ lao động diễn biến phức tạp hơn 

Khi trong doanh nghiệp có thêm các tổ chức của người lao động với những 

mục tiêu hoạt động của từng tổ chức có khác nhau có khả năng tình hình quan hệ 

lao động bị bóp méo hoặc diễn biến phức tạp. Bài học từ Căm phu chia là một ví dụ 

Bốn là, Thách thức về khả năng một bộ phận người lao động bị lôi kéo tham 

gia gây mất ổn định chính trị 

Những năm gần đây đã xuất hiện tình trạng công nhân lao động trở thành một 

trong các đối tượng bị lợi dụng, lôi kéo, kích động tham gia nhiều vụ việc ngoài 

quan hệ lao động, thậm chí có vụ việc rất nghiêm trọng làm ảnh hưởng nhất định 

đến tình hình an ninh, trật tự xã hội. 

Hoạt động kinh tế trong môi trường cạnh tranh luôn tiềm ẩn những yếu tố bất 

ổn. Khi doanh nghiệp thu hẹp sản xuất, giải thể, phá sản dẫn đến nhiều người lao 

động bị mất hoặc thiếu việc làm, cuộc sống bị xáo trộn thì NLĐ rất dễ bị kích động, 

tạo sự bức xúc mang tính xã hội. Khi một bộ phận người lao động bị  lôi kéo tham 

gia hoạt động ngoài quan hệ lao động với tính chất như một sự phản ứng xã hội sẽ 

làm cho khối thống nhất của lực lượng lao động bị phân rẽ, không chỉ ảnh hưởng đến sự 

phát triển của đất nước mà còn gây ra sự bất ổn xã hội. 

Những vụ việc công nhân, lao động tụ tập, ngừng việc tập thể trong những ngày từ 

9/6 đến ngày 20/6/2018 là một ví dụ điển hình về thách thức nêu trên. 
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Năm là,  Thách thức về đổi mới đồng bộ tổ chức và hoạt động công đoàn. 

Việc phát triển quan hệ lao động hiện đại đòi hỏi tổ chức và hoạt động 

Công đoàn phải đặt trọng tâm vào vấn đề quan hệ lao động; đồng thời, tạo ra 

những giá trị ngoài quan hệ lao động bằng các thiết chế được Đảng, Nhà nước 

tạo điều kiện hình thành và phát triển. Vì thế, Công đoàn phải đổi mới mạnh 

mẽ cả về tư duy, công tác cán bộ, hình thành các thiết chế phù hợp quy định 

pháp luật. Đồng thời, cần có sự đổi mới về phương thức lãnh đạo của Đảng để 

tổ chức Công đoàn có đủ điều kiện, tiềm lực thực hiện nhiệm vụ quan trọng 

này. 

Hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng mở ra nhiều cơ hội, nhưng cũng đặt 

ra cho tổ chức Công đoàn nhiều thách thức. Cơ hội có thể chuyển thành thách 

thức nếu không tận dụng được. Thách thức có thể chuyển hóa thành cơ hội nếu 

chủ động ứng phó thành công. 

III.  MỘT SỐ GIẢI PHÁP 

1. Đổi mới mạnh mẽ về nội dung, phương thức hoạt động, có cách tiếp cận 

hợp lý, hiệu quả đối với việc xây dựng tổ chức và hỗ trợ đối với đoàn viên công 

đoàn, người lao động, công đoàn ở các loại hình cơ quan, đơn vị, doanh nghiệp 

khác nhau. 

Tập trung nguồn lực thực hiện nhiệm vụ trọng tâm là đại diện, bảo vệ 

quyền và lợi ích cho đoàn viên và người lao động; giảm thiểu những nhiệm vụ 

khác thuộc lĩnh vực chính trị - xã hội, ít hoặc không liên quan đến quan hệ lao 

động. 

2. Đổi mới mạnh mẽ bộ máy tổ chức cán bộ, phương thức vận động thành lập 

công đoàn và hoạt động của công đoàn cấp trên cơ sở, nhất là công đoàn Khu công 

nghiệp, công đoàn cấp huyện có đông công nhân lao động để đảm bảo công đoàn 

thực sự là chỗ dựa của đoàn viên công đoàn và của người lao động. 

Đổi mới phương thức chỉ đạo của công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở đối với 

công đoàn cơ sở từ hành chính sang phương thức trực tiếp và thường xuyên hỗ trợ, 

giúp đỡ, tạo điều kiện để công đoàn cơ sở chủ động thực hiện nhiệm vụ 

Đổi mới cách thức phát triển đoàn viên, thành lập công đoàn cơ sở; Công đoàn 

cấp trên trực tiếp hỗ trợ, truyên truyền nâng cao nhận thức cho người lao động để 
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họ chủ động và tự nguyện liên kết với nhau thành lập công đoàn cơ sở và lựa chọn 

thủ lĩnh công đoàn, tránh sự can thiệp, thao túng của người sử dụng lao động. 

3. Đổi mới nội dung phương thức đào tạo bồi dưỡng, sử dụng đội ngũ cán bộ 

công đoàn, cán bộ công đoàn phải thực sự xuất phát từ phong trào công nhân, công 

đoàn, hiểu biết sâu sắc về công nhân, công đoàn, có năng lực vận động công nhân, 

tổ chức các hoạt động thuộc chức năng của tổ chức công đoàn nhất là chức năng đại 

diện, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp chính đáng của đoàn viên công đoàn và của 

người lao động. 

4. Hoàn thiện các chính sách, pháp luật, tạo hành lang pháp lý để công đoàn 

thực hiện tốt chức năng nhiệm vụ trong điều kiện của cơ chế thị trường và hội nhập 

quốc tế sâu rộng. 

5. Tăng cường công tác thanh tra, kiểm tra, giám sát, xử lý nghiêm các hành vi 

vi phạm đến quyền công đoàn của đoàn viên công đoàn và của tổ chức công đoàn, 

vi phạm pháp luật lao động, công đoàn, bảo đảm quyền và lợi ích chính đáng, hợp 

pháp của người lao động. 
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VAI TRÒ CÔNG ĐOÀN NGÀNH XÂY DỰNG TRONG 

XÂY DỰNG THỎA ƯỚC LAO ĐỘNG TẬP THỂ VÀ PHỐI HỢP TỔ 

CHỨC HỘI NGHỊ NGƯỜI LAO ĐỘNG TRONG BỐI CẢNH VIỆT 

NAM THAM GIA HIỆP ĐỊNH CPTPP 

Lê Thái Thanh Tài 

Tóm tắt: 

Bài viết thông tin về vai trò công đoàn Ngành xây dựng trong công tác chỉ 

đạo các CĐCS trực thuộc xây dựng thỏa ước lao động tập thể, phối hợp tổ chức 

hội nghị người lao động, trong bối cảnh Việt Nam tham gia hiệp định CPTPP. 

Trên cơ sở đó, đề xuất một số kiến nghị với Liên đoàn Lao động tỉnh một số nội 

dung công tác để nâng cao hiệu quả công tác và  phù hơp với thực tiễn cơ sở. 

Từ khóa: Thỏa ước lao động tập thể, công đoàn, người lao động. 

Dẫn nhập 

Ngành Xây dựng  Thừa Thiên Huế là ngành kinh tế - kỹ thuật quan trọng bao 

gồm nhiều lĩnh vực công tác và hoạt động trên địa bàn rộng lớn. Nhiệm vụ của 

Ngành là thiết lập và xây dựng cơ sở hạ tầng cho nền kinh tế tỉnh với công việc rất 

đa dạng, phức tạp, thuộc các lĩnh vực quản lý nhà nước về quy hoạch, kiến trúc đô 

thị và nông thôn; thiết kế, thi công xây lắp; sản xuất vật liệu xây dựng; quản lý hạ 

tầng kỹ thuật, cấp nước, nhà ở,... 

Những năm qua, nền kinh tế tỉnh Thừa Thiên Huế vượt qua nhiều khó khăn, 

thách thức, quy mô và tiềm lực được nâng lên. Tuy nhiên, năng suất, chất lượng, 

hiệu quả, sức cạnh tranh của nền kinh tế còn thấp; một số doanh nghiệp ngoài khu 

vực Nhà nước chấp hành pháp luật về lao động, CĐ chưa tốt làm ảnh hưởng đến 

nhiều NLĐ. Mối quan hệ lao động ngày càng phức tạp và hệ thống chính sách, pháp 

luật sửa đổi, bổ sung nhiều quy định mới, Những vấn đề trên đã ảnh hưởng trực tiếp 

đến phong trào công nhân và hoạt động công đoàn ngành Xây dựng tỉnh. 

Lực lượng lao động trong toàn ngành Xây dựng tỉnh hiện nay trên 7.000 người 

(nguồn cơ quan quản lý Sở xây dựng), trong đó số lao động có tham gia BHXH là 

4.951 làm việc tại 263 đơn vị, doanh nghiệp, hoạt động trên nhiều lĩnh vực công tác 

trên địa bàn trải dài toàn tỉnh (Trích nguồn BHXH tỉnh quý IV năm 2017). 
                                            
 Phó Chủ tịch Công đoàn ngành Xây dựng tỉnh TT. Huế 
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Hiện nay, Công đoàn Ngành Xây dựng tỉnh đang trực tiếp quản lý 20 CĐCS 

trực thuộc trên tổng số 16 doanh nghiệp và 4 đơn vị hành chính, sự nghiệp. Tổng số 

CNVCLĐ: 2.474 (trong đó nữ: 579), số lượng đoàn viên: 2.358 (trong đó nữ: 560). 

Số doanh nghiệp có tổ chức công đoàn, đang sinh hoạt tại địa phương 133 đơn 

vị, với số lượng đoàn viên và lao động là 1.977 người. Số doanh nghiệp chưa có tổ 

chức công đoàn 100 doanh nghiệp, với số lao động là 500 người đăng ký tham gia 

BHXH nhưng chưa tham gia công đoàn. (theo nguồn của BHXH cung cấp) Phần 

lớn  những đơn vị này có quy mô sản xuất nhỏ (Số lao động có tham gia BHXH từ 

1 đến dưới 5 người là 75%, số đơn vị có số lao động từ 5 đến dưới 7 người tham gia 

BHXH chiếm 20%, số đơn vị có trên 7 lao động tham gia BHXH chiếm 5%). 

Bên cạnh đó có trên 2.000 người là lao động mang tỉnh  thời vụ, hoạt động 

theo các tổ nhóm, các cai thầu xây dựng tư nhân, đối tượng này chủ yếu xuất phát 

từ lực lượng lao động khu vực nông thôn, tham gia vào lực lượng lao động ngành 

xây dựng trong những lúc nông nhàn. 

1. Công đoàn và thỏa ước lao động tập thể theo CPTPP 

Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương  là Hiệp định 

về nguyên tắc thương mại giữa Australia, Brunei, Canada, Chile, Nhật Bản, 

Malaysia, México, New Zealand, Peru, Singapore và Việt Nam. CPTPP được chính 

thức ký kết vào tháng 3/2018,  hầu hết các điều khoản của TPP. CPTPP có chứa 

đựng nhiều nội dung liên quan đến quyền NLĐ, tiêu chuẩn lao động, thành lập và 

hoạt động của công đoàn. Về công đoàn theo CPTPP, khi phê chuẩn hiệp định 

CPTPP các nước tham gia phải thông qua và duy trì các quyền được nêu trong 

Tuyên bố năm 1998 của ILO trong pháp luật, thể chế và thông lệ của họ. Các quyền 

này được quy định trong 8 công ước cơ bản của ILO, với nền tảng là: Tự do liên kết 

và công nhận hiệu quả quyền thương lượng tập thể (được quy định trong Công ước 

ILO số 87 và 98). Điều này có nghĩa là công nhận quyền tự do thành lập, gia nhập 

công đoàn; về những nguyên tắc và quyền cơ bản của NLĐ khẳng định: “Doanh 

nghiệp phải ủng hộ việc tự do thành lập hiệp hội và thừa nhận quyền thương lượng 

tập thể”. 

2. Thực tiễn công tác công tác chỉ đạo các CĐCS trực thuộc xây dựng 

thỏa ước lao động tập thể, phối hợp tổ chức hội nghị người lao động 
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2.1. Vai trò Công đoàn Ngành Xây dựng tỉnh trong công tác chỉ đạo 

Nhận thức được tính chất quan trọng của việc thực hiện dân chủ cơ sở mà 

trọng tâm là công tác xây dựng thỏa ước lao động tập thể, phối hợp tổ chức hội nghị 

người lao động trong các đơn vị. Công đoàn Ngành xây dựng tỉnh đã xây dựng 

chương trình công tác BCH CĐXD tỉnh hàng năm, theo các chủ đề cụ thể để tập 

trung chỉ đạo các CĐCS trực thuộc trong công tác công đoàn, trong đó tập trung 

trọng tâm vào các nội dung như: 

- Đối với công tác tuyên truyền giáo dục: 

CĐXD tỉnh chỉ đạo các CĐCS trực thuộc tổ chức tuyên truyền rộng rãi trong 

đoàn viên, CNVCLĐ và lãnh đạo đơn vị nghiêm chỉnh chấp hành pháp luật lao 

động. Tổ chức các lớp tập huân cho cán bộ từ cấp tổ trưởng công đoàn trong toàn 

ngành làm những tuyên truyền viên phổ biến lại cho cán bộ, đoàn viên, CNVCLĐ. 

- Đối với công tác tham gia quản lý: 

Chỉ đạo các CĐCS trực thuộc ký kết quy chế phối hợp với chính quyền đồng 

cấp trong công tác triển khai thực hiện trên các nội dung cụ thể: như thực hiện quy 

chế dân chủ ở cơ sở, tổ chức đối thoại định kỳ tại nơi làm việc. 

Hướng dẫn các CĐCS trực thuộc lựa chọn những cán bộ CĐ có năng lực và 

uy tín, để CĐXD tỉnh cử tham gia các lớp tập huấn về nghiệp vụ có liên quan để  

tham gia vào các hội đồng tại đơn vị theo quy định của pháp luật. Bồi dưỡng nghiệp 

vụ và chính sách pháp luật cho cán bộ BCH được cử đại diện cho CNVC tham gia 

Xây dựng, thương lượng, ký kết và tổ chức giám sát thực hiện TULĐTT tại đơn vị. 

Chỉ đạo các CĐCS trực thuộc, hàng năm phối hợp với chính quyền đồng cấp 

tổ chức hội nghị CBCC, hội nghị người lao động, tham gia đánh giá, thương lượng 

ký kết lại TƯLĐTT. 

- Công tác kiểm tra đánh giá: 

Định kỳ hàng năm, Ban Thường vụ Công đoàn Ngành Xây dựng tỉnh cụ thể 

hóa nội dung thực hiện quy chế dân chủ, thực hiện Thỏa ước lao động tập thể vào 

trong nội dung đánh giá chấm điểm công đoàn cơ sở. 

2.2. Một số kết quả đã đạt được 

2.2. 1. Thực hiện hội nghị người lao động, đối thoại tại nơi làm việc: 

Kết quả đến nay, trong Ngành có 14/26 doanh nghiệp đã tổ chức hội nghị 
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NLĐ; 4/4 đơn vị HCSN đã tổ chức hội nghị CBCC,VC (02 đơn vị chưa tổ chức là 

những đơn vị tạm dừng hoạt động Công ty CP khoáng sản gạch men, Công ty CP 

phát triển Ngôi nhà Huế). Đã có 14 đơn vị có các hình thức tổ chức đối thoại tại nơi 

làm việc. Thông qua hội nghị người lao động (NLĐ), nhiều vấn đề vướng mắc, bức 

xúc của NLĐ được giải quyết kịp thời; nhiều khó khăn của doanh nghiệp cũng được 

NLĐ chia sẻ; vai trò của tổ chức CĐ trong quan hệ lao động được thể hiện rõ nét 

hơn. CĐ tiếp tục khẳng định vai trò quan trọng cùng với chuyên môn đồng cấp xây 

dựng mối quan hệ lao động hài hòa, ổn định và tiến bộ trong doanh nghiệp. Nhiều 

đơn vị, cán bộ CĐ bám sát cơ sở, lắng nghe tâm tư, nguyện vọng của ĐV, NLĐ, 

thông tin kịp thời diễn biến phát sinh ở cơ sở, tích cực phối hợp với người sử dụng 

lao động, cơ quan Nhà nước có thẩm quyền ổn định tư tưởng, giải quyết kiến nghị, 

bức xúc trong công nhân, NLĐ, nhất là ở những doanh nghiệp gặp khó khăn. Công 

tác giám sát thực hiện pháp luật về bảo hiểm xã hội trong doanh nghiệp có tác động 

tích cực trong thực hiện pháp luật bảo hiểm xã hội, pháp luật lao động, Luật CĐ. 

Thông qua hoạt động tham gia kiểm tra, giám sát của CĐ các cấp đã góp phần bảo 

vệ quyền lợi hợp pháp của ĐV, NLĐ. 

2.2.2. Thực hiện chính sách pháp luật liên quan đến người lao động. 

Về ký kết hợp đồng lao động, hiện nay đã có 2.474/2.474 CNLĐ có HĐLĐ 

chiếm tỷ lệ 100 % trên tổng số lao động. Nội dung HĐLĐ cá nhân về cơ bản những 

điều khoản đảm bảo theo quy định của Nhà nước như BHXH, BHYT, BHLĐ, 

BHTN. 

Về công tác BHLĐ, các CĐCS các đơn vị đã tham gia xây dựng kế hoạch 

BHLĐ hàng năm, xây dựng và chỉ đạo mạng lưới an toàn vệ sinh viên hoạt động 

tốt, việc trang cấp cũng được thực hiện thường xuyên. Đặc biệt công tác khám sức 

khoẻ định kỳ đã được các đơn vị quan tâm, chất lượng khám ngày càng cao hàng 

năm được thực hiện đầy đủ. Hoạt động tham gia đảm bảo an toàn, vệ sinh lao động, 

phòng chống cháy nổ, cải thiện điều kiện và môi trường làm việc cho ĐV, NLĐ 

được các cấp CĐ quan tâm thường xuyên, chú trọng thực hiện các nhiệm vụ thuộc 

Chương trình quốc gia an toàn vệ sinh lao động; phong trào quần chúng tham gia 

công tác an toàn vệ sinh lao động với hệ thống an toàn vệ sinh trong các cơ sở sản 

xuất ngày càng được phát triển sâu rộng; phong trào “Xanh-sạch-đẹp, bảo đảm an 
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toàn vệ sinh lao động” hướng vào thực hiện hiệu quả bảo vệ môi trường, thúc đẩy 

thực hiện tăng trưởng xanh; xây dựng văn hóa an toàn tại nơi làm việc, góp phần 

nâng cao ý thức của người sử dụng lao động và NLĐ trong việc thực thi, tuân thủ 

các quy định về an toàn vệ sinh lao động. 

Về chất lượng bữa ăn ca, hiện nay có 9 đơn vị có tổ chức cơm ca cho người 

lao động với giá trị xuất ăn ca đạt 15.000đ/suất, cá biệt có đơn vị đạt trên 

23.000đ/suất ăn và một số đơn vị trả chế độ ăn ca trực tiếp vào lương, chế độ tham 

quan nghỉ mát, các CĐCS trực thuộc đã linh hoạt phối hợp với chuyên môn đồng 

cấp tổ chức tham quan nghỉ mát cho đoàn viên. Hoạt động chăm lo lợi ích luôn 

được các cấp CĐ quan tâm thực hiện, hình thành những chương trình cụ thể, thiết 

thực cho ĐV và NLĐ. 

2.2.3. Kết quả thực hiện thỏa ước lao động tập thể: 

Hiện nay, các đơn vị trong ngành thực hiện ký kết TƯLĐTT là 12/16 đơn vị 

(02 đơn vị tạm dừng hoạt động, 02 đơn vị mới thành lập CĐCS). Cùng với đó, các 

cấp CĐ trực thuộc tập trung triển khai nhiều hoạt động đại diện, bảo vệ quyền lợi 

hợp pháp của ĐV, NLĐ. Tổ chức CĐ phát huy năng lực, trí tuệ của đội ngũ cán bộ, 

ĐV trong tham gia xây dựng chính sách, pháp luật. Nhiều đề xuất của CĐ được tiếp 

thu, góp phần quan trọng bảo vệ quyền lợi hợp pháp của ĐV và NLĐ, tiêu biểu là 

các cấp CĐ đã tích cực tham gia với chính quyền, cơ quan chuyên môn đồng cấp 

trong xây dựng cơ chế, chính sách, nội quy, quy chế thuộc ngành, địa phương, đơn 

vị và doanh nghiệp, góp phần nâng cao hiệu quả hoạt động chăm lo, bảo vệ quyền 

và lợi ích hợp pháp, chính đáng của NLĐ. 

Công đoàn các cấp trong ngành thể hiện rõ vai trò, trách nhiệm đại diện ĐV, 

NLĐ nghiên cứu, đề xuất, tham gia hiệu quả trong các Hội đồng của đơn vị, doanh 

nghiệp, góp phần đề xuất điều chỉnh tiền lương tối thiểu vùng, cải thiện đời sống 

ĐV, NLĐ. Việc nâng cao chất lượng thương lượng, ký kết và thực hiện thỏa ước 

lao động tập thể trong các doanh nghiệp được các cấp CĐ chú trọng thực hiện, góp 

phần cụ thể hóa các quy định của pháp luật, phù hợp với khả năng, điều kiện thực tế 

của đơn vị; nội dung thỏa ước tập trung vào những cam kết thiết thực có lợi hơn cho 

NLĐ về tiền lương, tiền thưởng, bảo đảm việc làm, nâng cao kỹ năng nghề nghiệp, 

văn hóa ứng xử; thực hiện chính sách bình đẳng giới. 



174 

 

2.2.4. Kết quả thực hiện công tác chăm lo đời sống vật chất, tinh thần: 

Hưởng ứng Chương trình “Tết sum vầy” được triển khai từ năm 2015, huy 

động các nguồn lực hỗ trợ, trực tiếp trợ giúp những NLĐ có hoàn cảnh khó khăn, 

hướng tới mục tiêu mọi ĐV, NLĐ đều được chăm lo trong dịp Tết. Chương trình 

"Mái ấm CĐ” đã được cấp CĐ tích cực thực hiện với nhiều phương thức hiệu quả, 

trở thành chương trình có ý nghĩa nhân văn to lớn. Trong 5 năm qua, đã vận động 

đóng góp quỹ “Mái ấm CĐ” hơn 100 triệu đồng, có 03 gia đình ĐV, NLĐ nghèo 

được xây dựng nhà mới hoặc sửa chữa nhà ở với tổng số tiền gần 70 triệu đồng. 

Quỹ "Tình thương Công đoàn Ngành Xây dựng tỉnh” không ngừng phát triển, thực 

hiện nhiều hoạt động thiết thực cho NLĐ...Quỹ tình nghĩa đồng nghiệp, quỹ vì phụ 

nữ nghèo tại các đơn vị đã phát huy vai trò chăm lo cải thiện, phát triển kinh tế gia 

đình đoàn viên, người lao động, giúp cho 100% đoàn viên, NLĐ mua cổ phần ưu 

đãi, khi đơn vị tiến hành cổ phần hóa (điển hình CĐCS Cty CP Cấp nước Thừa 

Thiên Huế, CĐCS Cty CP Xây lắp Thừa Thiên Huế, CĐCS Cty CP Long Thọ), 

đảm bảo phúc lợi thiết thực cho  ĐV, NLĐ. 

Hàng năm, các CĐCS trực thuộc và CĐ ngành Xây dựng tỉnh thường xuyên 

đã tổ chức các hoạt động văn hóa, văn nghệ thể dục thể thao như Hội diễn văn nghệ 

quần chúng ngành Xây dựng, Hội thao CNVCLĐ ngành xây dựng. Các hoạt động 

đó đã góp phần xây dựng đời sống văn hóa tinh thần phong phú, thu hút đông đỏa 

ĐV, NLĐ các đơn vị trong ngành tham gia. 

Ngoài ra cấp công đoàn trong ngành đã tích cực vận động ĐV, NLĐ tham gia 

và luôn là lực lượng nòng cốt, đi đầu trong các cuộc vận động xã hội, từ thiện, góp 

phần thực hiện chủ trương xóa đói, giảm nghèo, bảo đảm an sinh xã hội của tỉnh 

nhà. 

3. Những hạn chế tồn tại, nguyên nhân 

Từ thực tiễn thực hiện công tác chỉ đạo các CĐCS trực thuộc xây dựng thỏa 

ước lao động tập thể, phối hợp tổ chức hội nghị người lao động, trong những năm 

qua tại các đơn vị Công đoàn ngành Xây dựng, qua tổng kết đánh giá những kết quả 

và những tồn tại hạn chế như sau: 

3.1. Hạn chế tồn tại: 

- Về nội dung và chất lượng việc thực hiện hội nghị người lao động, đối thoại 
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tại nơi làm việc, cơ bản các đơn vị, doanh nghiệp thực hiện theo đúng quy định và 

hướng dẫn của các cơ quan Nhà nước và tổ chức Công đoàn. Tuy nhiên, những nội 

dung về quyền của người lao động chưa được thực hiện đầy đủ kịp thời, cụ thể là về 

công khai tài chính, và các chế độ phúc lợi, về chế độ đào tạo tay nghề, thi bậc thợ, 

nâng lương cho người lao động tại một số đơn vị chưa thực hiện đầy đủ, một số đơn 

vị chưa đưa mức ăn ca vào trong TƯLĐTT. 

- Về công tác xây dựng, thương lượng, ký kết và thực hiện Thỏa ước lao động 

tập thể, chất lượng TƯLĐTT nhìn chung chưa cao, các điều khoản có lợi hơn chưa 

nhiều. Những điểm có lợi hơn cụ thể như chế độ phép, chế độ khám sức khoẻ định 

kỳ, chế độ tham quan học tập, chế độ thăm hỏi, hiếu hỷ, xe đưa đón công nhân, chế 

độ phúc lợi tập thể. Tuy nhiên, nhìn chung trên bình diện các đơn vị của ngành chưa 

thật phổ biến. 

- Số lao động đang làm việc tại trên 100 doanh nghiệp chưa có tổ chức công 

đoàn, chưa là đoàn viên, có đăng ký tham gia BHXH trên 500 người, có đăng ký 

tham gia BHXH nhưng chưa tham gia công đoàn (theo nguồn của BHXH cung cấp) 

và trên 2.000 người là lao động mang tỉnh  thời vụ, hoạt động theo các tổ nhóm, các 

cai thầu xây dựng tư nhân, đối tượng này chủ yếu xuất phát từ lực lượng lao động 

khu vực nông thôn, tham gia vào lực lượng lao động ngành xây dựng trong những 

lúc nông nhàn, chưa được tổ chức công đoàn thực hiện quyền chăm lo, bảo vệ lợi 

ích chính đáng, hợp pháp. 

3.2.  Nguyên nhân: 

- Về phía tổ chức Công đoàn: Cán bộ Công đoàn chủ yếu là công tác kiêm 

nhiệm, năng lực và nghiệp vụ còn hạn chế. Vì vậy,  khả năng áp dụng chưa được 

sâu pháp luật lao động vào điều kiện cụ thể của đơn vị để. Mặt khác công tác tuyên 

truyền vận động người lao động, chủ doanh nghiệp còn thiếu thương xuyên, nội 

dung, phương pháp chưa phù hợp. Do đó không tranh thủ được sự quan tâm của 

người sử dụng lao động và phát huy trí tuệ của số đông người lao động tham gia 

thực hiện quy chế dân chủ tại cơ sở. 

- Về Phía cơ quan quản lý nhà nước về lao động: Chưa quan tâm dúng mức, 

thiếu sự phối hợp với tổ chức Công đoàn các cấp, trong quá trình kiểm tra đôn đốc 

việc thực hiện, còn thiếu kiểm tra thực tế. Các quy định của pháp luật chưa có chế 
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tài đủ mạnh, thiếu chặt chẽ tạo điều kiện cho chủ doanh nghiệp lách luật 

- Về phía các doanh nghiệp, trong những năm qua tình hình SXKD gặp nhiều 

khó khăn, vì vậy hiệu quả SXKD không đạt kế hoạch, năng suất lao động còn thấp. 

Do đó phúc lợi dành cho người lao động còn nhiều hạn chế. 

4. Một số giải pháp và kiến nghị 

4.1. Những thuận lợi và thách thức 

4.1.1. Thuận lợi: 

Địa vị pháp lý của công đoàn Việt Nam hiện nay được pháp luật quy định. Kết 

quả hoạt động thực tiễn đại diện, bảo vệ quyền lợi hợp pháp của ĐV, NLĐ. Tổ chức 

CĐ phát huy năng lực, trí tuệ của đội ngũ cán bộ, ĐV trong tham gia xây dựng 

chính sách, pháp luật. Nhiều đề xuất của CĐ được tiếp thu, góp phần quan trọng 

bảo vệ quyền lợi hợp pháp của ĐV và NLĐ, tiêu biểu là tham gia xây dựng pháp 

luật như: Luật Bảo hiểm xã hội, Luật An toàn vệ sinh lao động, Bộ luật Tố tụng 

Dân sự (sửa đổi); các nghị định hướng dẫn thi hành Bộ luật Lao động, Luật CĐ năm 

2012,… 

4.1.2. Thách thức: 

Hiện nay, Việt Nam tham gia sâu vào Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ 

xuyên Thái Bình Dương, là Hiệp định về nguyên tắc thương mại giữa Australia, 

Brunei, Canada, Chile, Nhật Bản, Malaysia, México, New Zealand, Peru, Singapore 

và Việt Nam. CPTPP được chính thức ký kết vào tháng 3/2018 bởi 11 nước thành 

viên. CPTPP có chứa đựng nhiều nội dung liên quan đến quyền NLĐ, tiêu chuẩn 

lao động, thành lập và hoạt động của công đoàn. Đây là hiệp định đòi hỏi các quốc 

gia khi tham gia phải có những điều chỉnh chính sách phù hợp, đặc biệt là sửa đổi 

hệ thống pháp luật công đoàn trong nước. Về công đoàn theo CPTPP, quyền tự do 

thành lập, gia nhập công đoàn .quyền thương lượng tập thể. Như vậy, hoạt động 

công đoàn trong thời gian tới được đặt trong bối cảnh sự cạnh về nhiều mặt, nhiều 

tổ chức công đoàn cùng song song tồn tại. 

Từ thực tiễn hoạt động các cấp công đoàn trực thuộc công đoàn ngành xây 

dựng tỉnh, trong công tác chăm lo bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của 

đoàn viên, người lao động trong những năm qua, để đáp ứng với đòi hỏi của thực 

tiễn và nguyện vọng chính đáng của đoàn viên, người lao động. Hoạt động công 

đoàn các cấp tập trung triển khai giải pháp cụ thể như: 
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4.2. Giải pháp nâng cao chất lượng xây dựng thỏa ước lao động tập thể, 

phối hợp tổ chức hội nghị người lao động, và hiệu quả thực hiện nhiệm vụ đại 

diện, bảo vệ quyền lợi hợp pháp của ĐV, NLĐ; 

4.2.1. Đổi mới hoạt động chăm lo cho ĐV, NLĐ tạo niềm tin để củng cố, tăng 

cường sự gắn bó chặt chẽ, bền vững giữa ĐV, NLĐ với tổ chức CĐ. 

- Hoạt động công đoàn các cấp cần tập trung đầu tư nghiên cứu, khảo sát, tình 

hình đời sống việc làm của ĐV, NLĐ. Xây dựng bộ dữ liệu tình hình đời sống, hoàn 

cảnh xã hội của đoàn viên, để chủ động xây dựng các kế hoạch trợ giúp thiết thực, 

hiệu quả và kịp thời, giảm các hoạt động mang nặng tính hành chính, hình thức. 

- Hoàn thiện, nâng cao hiệu quả các mô hình chăm lo lợi ích thiết thực, phục 

vụ kịp thời nhu cầu của  ĐV, CNLĐ. Nghiên cứu hình thành cơ chế để xác định các 

trường hợp khó khăn bất khả kháng của ĐV, NLĐ để hỗ trợ kịp thời. Phát triển 

Chương trình “Tết sum vầy”, Chương trình "Mái ấm CĐ”, Quỹ xã hội từ thiện, Quỹ 

tình ngĩa đồng nghiệp, Quỹ tình thương, Quỹ trợ vốn CNLĐ nghèo. Nâng cao hiệu 

quả hoạt động cho vay vốn từ nguồn Quỹ Quốc gia giải quyết việc làm, tổ chức 

chương trình tài chính vi mô CĐ, trọng tâm phục vụ ĐV, NLĐ... 

4.2.2. Nâng cao chất lượng thương lượng, ký kết và thực hiện thỏa ước lao 

động tập thể. 

- Nâng cao chất lượng thương lượng, ký kết và thực hiện thỏa ước lao động 

tập thể doanh nghiệp. Tăng cường vai trò của CĐ cấp trên trực tiếp cơ sở hỗ trợ, tư 

vấn, đồng hành cùng CĐ cơ sở trong quá trình đối thoại, thương lượng, ký kết thỏa 

ước lao động tập thể. 

- Tập trung nâng cao số lượng, chất lượng hội nghị cán bộ công chức, hội nghị 

NLĐ và đối thoại tại nơi làm việc theo quy định. Tăng cường tổ chức tư vấn, hỗ trợ 

CĐ cơ sở trong quá trình tổ chức đối thoại tại nơi làm việc, chú trọng quy trình, lực 

lượng, hình thức đối thoại đột xuất liên quan những vấn đề bức xúc, cấp bách của 

NLĐ. 

- Tăng cường vai trò hướng dẫn của Công đoàn cấp trên cơ sở đối công đoàn 

cơ sở trực thuộc, trong phong trào quần chúng tham gia công tác an toàn vệ sinh lao 

động với hệ thống an toàn vệ sinh trong các cơ sở sản xuất; phong trào “Xanh-sạch-

đẹp, bảo đảm an toàn vệ sinh lao động” hướng vào thực hiện hiệu quả bảo vệ môi 
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trường, thúc đẩy thực hiện tăng trưởng xanh; xây dựng văn hóa an toàn tại nơi làm 

việc, góp phần nâng cao ý thức của người sử dụng lao động và NLĐ trong việc thực 

thi, tuân thủ các quy định về an toàn vệ sinh lao động. 

4.2.3. Đổi mới công tác tập huấn, bồi dưỡng nghiệp vụ, nâng cao năng lực đội 

ngũ, chuyên nghiệp hóa cán bộ CĐ . 

- Xây dựng quy trình đào tạo, nâng cao năng lực đội ngũ, chuyên nghiệp hóa 

cán bộ CĐ tham mưu chính sách, pháp luật, theo hướng thường xuyên, liên tục, sát 

thực tiễn cơ sở, theo quan điểm công đoàn là trường học đặc biệt mà ở đó mỗi cán 

bộ, đoàn viên, người lao động vừa là học viên vừa là thầy giáo, với phương châm 

mỗi hoạt động công đoàn là một bài học. 

- Nội dung cần tập trung bồi dưỡng cán bộ công đoàn cấp trên cơ sở, đáp ứng 

với  nhiệm vụ. tăng cường vai trò của CĐ cấp trên trực tiếp cơ sở hỗ trợ, tư vấn, 

đồng hành cùng CĐ cơ sở trong quá trình đối thoại, thương lượng, ký kết thỏa ước 

lao động tập thể,  trong quá trình tổ chức đối thoại tại nơi làm việc. 

4.2.4. Giải pháp phát triển đoàn viên, thành lập công đoàn cơ sở. 

-  Công đoàn cấp trên cơ sở, xây dựng kế hoạch, phân công rõ trách nhiệm cho 

từng đồng chí uỷ viên Ban Thường vụ, tiến hành khảo sát nắm bắt tình hình 

CNVCLĐ và hoạt động sản xuất kinh doanh của các doanh nghiệp (DN), nắm vững 

số doanh nghiệp đủ điều kiện thành lập tổ chức Công đoàn trên địa bàn, để có các 

hình thức, phương pháp tuyên truyền, vận động cho phù hợp với từng loại hình. 

- Chủ động phối hợp LĐLĐ địa phương, các phòng ban chuyên môn và lãnh 

đạo Sở, ngành,tạo sự ủng hộ và phối hợp đồng bộ cho việc tiến hành tiếp cận doanh 

nghiệp. Tăng cường tuyên truyền cho lao động và người sử dụng lao động, những 

mô hình hoạt động công đoàn hiệu quả chăm lo đời sống việc làm, phúc lợi của 

người lao động, các mô hình phối hợp công đoàn với lãnh đạo DN trong đẩy mạnh 

sản xuất, xây dựng mối quan hệ lao động hài hòa, tiến bộ của các đơn vị trong 

ngành. 

- khảo sát, tìm hiểu tình hình sản xuất kinh doanh của DN, nhất là tìm hiểu 

những khó khăn hiện tại của DN, chủ động gặp gỡ trực tiếp với chủ DN để đặt vấn 

đề giúp đỡ về những nội dung công đoàn nắm được như việc xây dựng nội quy, 

công tác Bảo hộ lao động... qua đó để Người sử dụng lao động hiểu về vai trò của tổ 
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chức công đoàn, đó là Công đoàn không chỉ bảo vệ quyền lợi ích cho người lao 

động mà còn giáo dục NLĐ có ý thức trách nhiệm trong lao động sản xuất, vì sự tồn 

tại và phát triển của DN, từ đó nhận được sự ủng hộ của NSDLĐ về thành lập tổ 

chức công đoàn trong DN. 

4.2.5. Một số kiến nghị đề xuất 

Nhận thức được vai trò quan trọng  trong việc thực hiện quy chế dân chủ tại cơ 

sở đối với việc tăng cường vai trò, vị trí và chức năng bảo vệ quyền, lợi ích hợp 

pháp, chính đáng cho đoàn viên, CNVCLĐ và xây dựng mối quan hệ lao động hài 

hoà trong doanh nghiệp. Vì vậy, để nâng cao chất thực hiện quy chế dân chủ cơ sở, 

ký kết thực hiện TƯLĐTT, trong thời gian tới, 

- Kiến nghị LDLĐ tỉnh phối hợp Đảng ủy khối doanh nghiệp để tăng cường 

chỉ đạo các cơ sở đảng trực thuộc lãnh đạo CĐCS trực thuộc nâng cao vai trò đại 

diện hợp pháp của tổ chức Công đoàn trong các đơn vị, doanh nghiệp trong việc 

xây dựng và thực hiện quy chế dân chủ tại cơ sở. 

- Thông qua các nội dung công tác theo quy chế phối hợp giữa LĐLĐ tỉnh với 

UBND tỉnh, kiến nghị các cơ quan quản lý lao động tăng cường công tác kiểm tra 

giám sát việc chấp hành pháp luật lao động. 

-  Đổi mới công tác đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực, kỹ năng cho cán bộ 

Công đoàn các cấp về xây dựng, thương lượng, ký kết và giám sát thực hiện 

TƯLĐTT; kỹ năng  tổ chức vận động, tập hợp trí tuệ tập thể người lao động trong 

việc thực hiện và giám sát thực hiện quy chế dân chủ cơ sở; kỹ năng tổ chức đối 

thoại tại nơi làm việc; tổ chức Hội nghị CBCC,VC, Hội nghị người lao động. 

- Thông  LĐLĐ tỉnh , kiến nghị Tổng LĐLĐ Việt Nam, nghiên cứu, đổi mới 

các nội dung, phương thức tổ chức hoạt động các chuyên đề cho phù hợp với hoạt 

động thực tiễn tại cơ sở. Đề xuất các chính sách phù hợp để cán bộ công đoàn cấp 

trên cơ sở tham gia trực tiếp với CĐCS để  giúp cho CĐCS thực hiện tốt chức năng 

nhiệm vụ theo quy định của pháp luật, cụ thể là đại diện cho người lao động xây 

dựng, thương lượng và ký kết TƯLĐTT với người sử dụng lao động. 

5. Kết luận 

Để tập trung nguồn lực nâng cao chất lượng và hiệu quả thực hiện nhiệm vụ 

đại diện, bảo vệ quyền lợi hợp pháp của ĐV, NLĐ; đổi mới căn bản hoạt động 

chăm lo cho ĐV, NLĐ theo hướng tạo niềm tin để củng cố, tăng cường sự gắn bó 
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chặt chẽ, bền vững giữa ĐV, NLĐ với tổ chức CĐ, các cấp CĐ quyết tâm đổi mới 

và nâng cao chất lượng tham gia xây dựng chính sách, pháp luật liên quan đến NLĐ 

và tổ chức CĐ. Hoàn thiện quy trình đào tạo, nâng cao năng lực đội ngũ, chuyên 

nghiệp hóa cán bộ CĐ các cấp. Nâng cao chất lượng thương lượng, ký kết và thực 

hiện thỏa ước lao động tập thể. Tăng cường vai trò của CĐ cấp trên trực tiếp cơ sở 

hỗ trợ, tư vấn, đồng hành cùng CĐ cơ sở trong quá trình đối thoại, thương lượng, ký 

kết thỏa ước lao động tập thể. Chất lượng hội nghị hội nghị NLĐ và đối thoại tại 

nơi làm việc theo quy định. Tăng cường công tác phát triển đoàn viên, thành lập 

công đoàn cơ sở các doanh nghiệp khu vực ngoài quốc doanh. Nâng cao năng lực 

và hiệu quả hoạt động tư vấn pháp luật CĐ... Hỗ trợ các công đoàn cơ sở, chủ động 

tham gia xây dựng quan hệ lao động hài hòa, ổn định và tiến bộ trong doanh nghiệp. 

Đi sâu, đi sát nắm bắt tâm tư, nguyện vọng và nhu cầu, lợi ích hợp pháp, chính đáng 

của ĐV, NLĐ. Chú trọng tham gia giải quyết ngay từ đầu các vướng mắc, bức xúc 

ở cơ sở; nâng cao ý thức tự bảo vệ quyền lợi hợp pháp của NLĐ. 
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VAI TRÒ CỦA TỔ CHỨC CÔNG ĐOÀN THEO HIỆP ĐỊNH CPTPP 

VÀ PHÁP LUẬT MỘT SỐ QUỐC GIA - GỢI MỞ CHO VIỆT NAM 

TRONG BỐI CẢNH HỘI NHẬP 

Phan Thị Nhật Tài 

Đào Mộng Điệp 

Trịnh Tuấn Anh 

 

Tóm tắt: 

Tổ chức công đoàn giữ vị trí, vai trò quan trọng trong quan hệ lao động. Tổ 

chức công đoàn thực hiện chức năng đại diện và bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, 

chính đáng cho tập thể lao động. Trong giai đoạn hiện nay, khi Việt Nam gia nhập 

Hiệp định CPTTP, tổ chức công đoàn ngày càng khẳng định vai trò của mình trong 

việc góp phần ổn định, hài hòa và bảo đảm sự bền vững của quan hệ lao động. Bài 

viết làm rõ vai trò của tổ chức công đoàn theo Hiệp định CPTPP và một số quốc 

gia thành viên: Singapore, Nhật Bản. Trên cơ sở đó, bài viết đưa ra một số khuyến 

nghị hoàn thiện pháp luật Việt Nam về vai trò của tổ chức công đoàn trong quá 

trình toàn cầu hóa, đáp ứng các cam kết trong Hiệp định CPTPP. 

Từ khóa: Hiệp định CPTPP, công đoàn, lao động, người lao động. 

 

Dẫn nhập 

Nhìn lại lịch sử, công đoàn xuất phát từ nhu cầu dân sự về quyền được liên 

kết với nhau vì mục đích chung, đơn giản là mang tính phòng vệ, như việc bảo vệ 

người lao động(NLĐ) khỏi bị người sử dụng lao động (NSDLĐ) sa thải hay kỷ 

luật lao động một cách vô cớ119. Trong cuốn Lịch sử Chủ nghĩa Công đoàn (The 

History of Trade Unionism) của Sidney và Beatrice nhận định: công đoàn là một 

tổ chức hợp thành chủ yếu bởi những người làm thuê, hoạt động cơ bản là thương 

                                            
TS, Khoa Luật, Trường Đại học Duy Tân. 
 TS, Trưởng Khoa Luật Kinh tế, Trường Đại học Luật, Đại học Huế. 
 HVCH K8 Luật Kinh tế, Trường Đại học Luật, Đại học Huế. 
119 TPP: Công đoàn độc lập – Cam kết quan trọng nhất của Việt Nam, at 

https://www.luatkhoa.org/2016/01/tpp-cong-doan-doc-lap-cam-ket-quan-trong-nhat-cua-viet-nam-ky-2/, truy 

cập tháng 6/2018. 

https://www.luatkhoa.org/2016/01/tpp-cong-doan-doc-lap-cam-ket-quan-trong-nhat-cua-viet-nam-ky-2/
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lượng về lương bổng và điều kiện thuê mướn cho các thành viên của nó120. Do đó, 

công đoàn đúng nghĩa phải là tổ chức thật sự đại diện cho NLĐ trong việc bảo vệ 

quyền và lợi ích chính đáng. 

1. Vai trò của công đoàn theo CPTPP. 

Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương 

(Comprehensive and Progressive Agreement for Trans-Pacific Partnership - 

CPTPP) là Hiệp định về nguyên tắc thương mại giữa Australia, Brunei, Canada, 

Chile, Nhật Bản, Malaysia, México, New Zealand, Peru, Singapore và Việt Nam. 

CPTPP được chính thức ký kết vào tháng 3/2018 bởi 11 nước thành viên còn lại của 

TPP (không bao gồm Hoa Kỳ) bao gồm hầu hết các điều khoản của TPP. CPTPP có 

chứa đựng nhiều nội dung liên quan đến quyền NLĐ, tiêu chuẩn lao động, thành lập 

và hoạt động của công đoàn. Đây là hiệp định đòi hỏi các quốc gia khi tham gia 

phải có những điều chỉnh chính sách phù hợp, đặc biệt là sửa đổi hệ thống pháp luật 

công đoàn trong nước121. Về công đoàn theo CPTPP, cần chú ý những điểm sau: 

Thứ nhất, quyền tự do thành lập, gia nhập công đoàn. 

Tự do thành lập, gia nhập công đoàn là một nguyên tắc trong luật nhân quyền 

quốc tế. Tự do thành lập, gia nhập công đoàn được hiểu là việc NLĐ được tự do 

thành lập, tham gia hoặc không tham gia vào các công đoàn nếu việc thành lập, 

tham gia đó không trái với trật tự công cộng hoặc xâm phạm an ninh, lợi ích của 

quốc gia sở tại. Việc đăng ký thành lập công đoàn phải có tính minh bạch, rõ ràng 

về thời gian và quy trình, phải có số lượng thành viên tối thiểu, và không có sự tùy 

tiện122. 

Tuyên bố 1998 của Tổ chức lao động quốc tế (ILO) về những nguyên tắc và 

quyền cơ bản của NLĐ khẳng định: “Doanh nghiệp phải ủng hộ việc tự do thành 

lập hiệp hội và thừa nhận quyền thương lượng tập thể”. 

Tại Chương 19 trong CPTPP về vấn đề công đoàn, CPTPP không đặt ra tiêu 

                                            
120 John Cummings, Reviewed Work: The History of Trade Unionism by Sidney Webb and Beatrice Webb,  

Journal of Political Economy, Vol. 2, No. 4 (Sep., 1894), Published by The University of Chicago Press, pp. 

583-585. 
121 TPP tác động thế nào đến lực lượng lao động Việt Nam?,at https://doanhnhansaigon.vn/thoi-su-trong-

nuoc/tpp-tac-dong-the-nao-den-luc-luong-lao-dong-viet-nam-1066584.html, truy cập tháng 7/2018. 
122Năm nguyên tắc về quyền công đoàn đối với Việt Nam trong TPP – Kỳ 3, at 

https://www.luatkhoa.org/2016/01/nam-nguyen-tac-ve-quyen-cong-doan-doi-voi-viet-nam-trong-tpp-ky-

3/,truy cập tháng 7/2018. 

https://doanhnhansaigon.vn/thoi-su-trong-nuoc/tpp-tac-dong-the-nao-den-luc-luong-lao-dong-viet-nam-1066584.html
https://doanhnhansaigon.vn/thoi-su-trong-nuoc/tpp-tac-dong-the-nao-den-luc-luong-lao-dong-viet-nam-1066584.html
https://www.luatkhoa.org/2016/01/nam-nguyen-tac-ve-quyen-cong-doan-doi-voi-viet-nam-trong-tpp-ky-3/,truy
https://www.luatkhoa.org/2016/01/nam-nguyen-tac-ve-quyen-cong-doan-doi-voi-viet-nam-trong-tpp-ky-3/,truy
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chuẩn mới mà hầu như căn cứ và viện dẫn trong Tuyên bố 1998 của ILO. Cụ thể, 

CPTPP yêu cầu các nước thành viên phải đảm bảo trong pháp luật của mình: 

 Quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể của NLĐ và NSDLĐ (Công 

ước số 87123 và 98 của ILO)124; 

Ví dụ: Điều 2 Công ước 87 ILO quy định: NLĐ không phải xin phép trước 

mà vẫn có quyền được tổ chức công đoàn theo sự lựa chọn của mình, còn theo 

CPTPP, NLĐ trong một doanh nghiệp được tự do thành lập tổ chức của mình ở 

cấp doanh nghiệp với mục đích duy nhất là đại diện cho NLĐ trong quan hệ lao 

động, không được quyền hoạt động chính trị hay có những hoạt động có tính chất 

khác125. 

 Xóa bỏ lao động cưỡng bức và lao động bắt buộc (Công ước số 29 và 105 

của ILO); 

 Cấm sử dụng lao động trẻ em, xóa bỏ các hình thức lao động trẻ em tồi tệ 

nhất (Công ước số 138 và 182 của ILO); 

 Xóa bỏ mọi hình thức phân biệt đối xử về việc làm và nghề nghiệp (Công 

ước số 100 và 111 của ILO)126. 

 Điều kiện lao động “chấp nhận được” về lương tối thiểu, giờ làm việc, các 

vấn đề về an toàn lao động và sức khỏe NLĐ. 

Các nước thành viên CPTPP phải cam kết thực thi các nghĩa vụ, nếu vi phạm 

thì các thành viên khác có quyền khởi kiện tại Hội đồng Lao động để giải quyết 

tranh chấp127. Mặc dù CPTPP yêu cầu các nước Thành viên phải có quy định về 

các vấn đề này nhưng CPTPP lại không ràng buộc các nước ở cách thức cũng như 

mức độ (ví dụ không quy định cụ thể “điều kiện lao động chấp nhận được” là điều 

kiện nào), vì vậy việc thực hiện là linh hoạt, tùy thuộc vào giải thích của từng 

nước128. 

                                            
123 Điều 2, Công ước 87 quy định:” Người lao động và người sử dụng lao động, không phân biệt dưới bất kỳ 

hình thức nào, đều không phải xin phép trước mà vẫn có quyền được tổ chức và gia nhập các tổ chức theo sự 

lựa chọn của mình, với một điều kiện duy nhất là phải tuân theo điều lệ của chính tổ chức đó”. 
124 Điều 19.1(a,b,c,d) CPTPP. 
125 Nguyễn Bình An (2016), Quyền của người lao động theo pháp luật quốc tế và pháp luật Việt Nam, Tạp 

chí Dân chủ và Pháp luật, Số 5, tr. 18 – 21. 
126 Điều 19.1 (e) CPTPP. 
127 Điều 19.12 CPTPP 
128Trung tâm WTO và hội nhập, Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam (VCCI), “Cẩm nang Doanh 

nghiệp: Tóm lược Hiệp định Đối tác Xuyên Thái Bình Dương”, tr.138. 
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Thứ hai, quyền tự chủ của công đoàn 

Quyền tự chủ là điều kiện quan trọng để công đoàn tự do tổ chức, hoạt động, 

và đảm bảo không chịu ảnh hưởng từ bên thứ ba, đặc biệt là NSDLĐ để công đoàn 

có thể trở thành đại diện thực chất của NLĐ129. 

Theo đó, tự chủ của công đoàn bao gồm quyền độc lâp về mặt điều lệ, tổ 

chức, tài chính. 

 Về điều lệ: được quyền tự xây dựng bản quy chế, điều lệ đồng thời phải 

tuân theo Điều lệ mẫu do các cơ quan quản lý nhà nước ban hành. Điều 3.1, Công 

ước 87 quy định: Các tổ chức của NLĐ có quyền lập ra điều lệ, những quy tắc 

quản lý… 

 Về tài chính: được quyền thu lệ phí công đoàn trực tiếp từ thành viên của 

mình và hưởng phần lệ phí công đoàn doanh nghiệp đóng góp và đồng thời được 

quyền sở hữu tài sản riêng. 

 Về tổ chức: được phép hoạt động độc lập với hệ thống liên đoàn lao động 

quốc gia và bất kỳ một tổ chức lao động cấp trên nào. Điều 3.1, Công ước 87 quy 

định: Các tổ chức của NLĐ có quyền ... tổ chức việc điều hành hoạt động… 

Theo CPTPP, để thực hiện hữu hiệu vai trò, công đoàn phải có sự độc lập với 

nhà nước và NSDLĐ, quan trọng nhất là sự độc lập về mặt tổ chức và tài chính. Sự 

lệ thuộc tài chính và tổ chức rất dễ dẫn đến sự suy yếu hoặc biến dạng vai trò đại 

diện tập thể lao động của công đoàn130. 

Thứ ba, tính đại diện cho người lao động của cán bộ công đoàn 

Đại diện, bảo vệ các quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng NLĐ là chức năng 

cơ bản, trọng tâm hàng đầu của công đoàn trong cơ chế thị trường hiện nay. Sở dĩ 

xác định như vậy bởi lẽ lợi ích, trước hết là lợi ích vật chất là mục tiêu động lực 

trực tiếp cho hành vi của con người. Karl Marx đã từng nhấn mạnh: Tất cả những 

gì con người đấu tranh để giành lấy dính liền với lợi ích của họ131. 

Với cơ chế ba bên, công đoàn phải là cầu nối NLĐ với NSDLĐ và Nhà nước; 

và cùng đại diện NSDLĐ xây dựng quan hệ lao động lành mạnh, môi trường lao 

                                            
129Phạm Thị Thúy Nga (2016), Quyền tự do lập hội của người lao động theo pháp luật quốc tế và yêu cầu đặt 

ra đối với Việt Nam, Tạp chí Nhà nước và Pháp luật, Số 10 (342), tr. 77. 
130 Trường Đại học Luật Hà Nội (2012), Giáo trình Luật lao động Việt Nam, Nhà xuất bản Công an nhân 

dân, tr.146. 
131 Trường Đại học Luật Hà Nội (2012), tlđd, tr.154-155. 
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động hài hoà, ổn định132.  Do đó, cán bộ công đoàn phải thực hiện chức năng đại 

diện, bảo vệ các quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng cho NLĐ. Ví dụ, Điều 10 

Công ước 87 ILO quy định:”thuật ngữ tổ chức nghĩa là mọi tổ chức nào của người 

lao động có mục đích xúc tiến và bảo vệ những lợi ích của người lao động”. 

Thứ tư, ngăn chặn việc can thiệp của người sử dụng lao động vào hoạt động 

của công đoàn. 

Về lý thuyết, lợi ích của NSDLĐ và NLĐ là lợi ích đối lập. Theo Karl Marx 

lợi ích tốt nhất của NLĐ là tối đa hóa tiền lương và các quyền lợi của họ, còn lợi 

ích tốt nhất của nhà tư bản là tối đa hóa lợi nhuận, dẫn đến mâu thuẫn trong hệ 

thống tư bản chủ nghĩa, ngay cả khi NLĐ và các nhà tư bản không nhận thức được 

sự đụng độ của các lợi ích nói trên133. Điều 3, Công ước 87 quy định: Các cơ quan 

có thẩm quyền phải tránh mọi sự can thiệp có tính chất hạn chế, hoặc cản trở việc 

thi hành hợp pháp quyền của NLĐ. 

Ở một số nước có nền kinh tế chuyển đổi, NSDLĐ thường can thiệp rất sâu 

vào hệ thống công đoàn cơ sở. Sự can thiệp này thể hiện ở việc nhiều doanh 

nghiệp chọn thành lập công đoàn ngay từ rất sớm và khuyến khích công đoàn viên 

bầu ra ban chấp hành công đoàn bao gồm các cán bộ lãnh đạo chủ chốt của doanh 

nghiệp. Dẫn đến, lợi ích cán bộ công đoàn có thể gắn liền với lợi ích doanh nghiệp, 

điều này khiến hoạt động công đoàn không hiệu quả. Hệ quả, NLĐ chịu thiệt thòi 

lớn do bị dồn ép từ NSDLĐ và những người được xem là đại diện, bảo vệ quyền 

và lợi ích chính đáng của họ. 

2. Vai trò của công đoàn theo pháp luật một số quốc gia thành viên của 

CPTPP 

2.1. Singapore 

Ở Singapore, công đoàn là tổ chức đại diện cho NLĐ được thành lập dựa trên 

nguyên tắc “tự do lập hội”. Tuy nhiên cũng như các hội đoàn khác, công đoàn phải 

đáp ứng các thủ tục đăng ký thành lập theo quy định của luật công đoàn (Trade 

                                            
132 Nguyễn Xuân Thu (2008), Vai trò của tổ chức đại diện người lao động trong cơ chế ba bên, Tạp chí Dân 

chủ và Pháp luật, Số 2, tr. 42 – 45. 
133 Edward Andrew (1983), “Class in Itself and Class against Capital: Karl Marx and His Classifiers”, 

Canadian Journal of Political Science 16 (3), p.577–584. 
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Unions Act). Khoản 2, Điều 8, Chương 3, Luật Công đoàn quy định: “Mọi công 

đoàn phải đăng ký trong khoảng thời gian một tháng kể từ ngày được thành lập134”. 

Quá trình đăng ký thành lập công đoàn được gọi là thủ tục công nhận. Nói 

cách khác, để một công đoàn có đủ quyền năng thực hiện chức năng đại diện cho 

các thành viên trong thương lượng tập thể, thì điều trước tiên nó phải được công 

nhận135. Theo pháp luật Singapore, công đoàn được hiểu là bất kỳ hiệp hội nào của 

NLĐ nhằm điều chỉnh quan hệ giữa NSDLĐ và NLĐ với các mục đích cơ bản sau 

đây: 

Thứ nhất, đại diện NLĐ thương lượng tập thể với NSDLĐ để bảo đảm công 

bằng về tiền lương, điều kiện làm việc, nâng cao mức sống và chất lượng sống. 

Hiện nay, vai trò đại diện của công đoàn còn được mở rộng, theo đó công đoàn 

được quyền thỏa thuận với NSDLĐ cả về đào tạo kỹ năng cơ bản cho NLĐ, xây 

dựng các chương trình giáo dục đào tạo cho NLĐ136. 

Thứ hai, tham gia xử lý tranh chấp giữa các bên trong quan hệ lao động với tư 

cách là bên hòa giải. 

Thứ ba, là đầu mối quan trọng trong cơ chế ba bên với vai trò đại diện cho 

NLĐ. 

Trong những năm gần đây, với cơ chế hợp tác ba bên, chia sẻ quyền lực và 

trách nhiệm giữa công đoàn, chính phủ, doanh nghiệp (NSDLĐ). Các nhà lập pháp 

của Singapore đã tạo lập hành lang pháp lý để quản lý những mối quan hệ lao động 

với các quy định, chế tài rõ ràng, công khai, minh bạch, mà trong đó các bên đều 

phải có trách nhiệm, nghĩa vụ tuân thủ thực hiện nghiêm túc. Công đoàn Singapore 

đã thành lập doanh nghiệp dịch vụ để phục vụ đoàn viên và người lao động như tổ 

chức hoạt động hiệu quả như các hợp tác xã dịch vụ, doanh nghiệp, chuỗi siêu thị, 

bảo hiểm nhân thọ, dịch vụ y tế, chăm sóc trẻ, ...137. 

                                            
134 Trade unions act (Chapter 33), Original Enactment: Ordinance 3 of 1940, revised edition 2004, at 

https://sso.agc.gov.sg/Act/TUA1940#P1III-, truy cập tháng 7/2018. 
135 The Industrial Relations Act regulates a trade union's functions in the relationship between employers and 

employees, at http://www.mom.gov.sg/employment-practices/trade-unions/industrial-relations., truy cập 

tháng 7/2018. 
136 Hoàng Kim Khuyên (2016), Vai trò của các tổ chức đại diện người lao động trong doanh nghiệp theo 

pháp luật một số nước thành viên TPP, Tạp chí Nhà nước và Pháp luật, Số 10, tr. 79 – 84. 
137Nhìn từ hoạt động công đoàn Singapore và một số khuyến nghị, at 

http://www.namdinh.gov.vn/liendoanlaodong/2321/32375/42224/90705/nghien-cuu-trao-doi/nhin-tu-hoat-

dong-cong-doan-singapore-va-mot-so-khuyen-nghi.aspx., truy cập tháng 7/2018. 

https://sso.agc.gov.sg/Act/TUA1940#P1III-
http://www.mom.gov.sg/employment-practices/trade-unions/industrial-relations
http://www.namdinh.gov.vn/liendoanlaodong/2321/32375/42224/90705/nghien-cuu-trao-doi/nhin-tu-hoat-dong-cong-doan-singapore-va-mot-so-khuyen-nghi.aspx
http://www.namdinh.gov.vn/liendoanlaodong/2321/32375/42224/90705/nghien-cuu-trao-doi/nhin-tu-hoat-dong-cong-doan-singapore-va-mot-so-khuyen-nghi.aspx
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Về quyền tự do gia nhập, thành lập công đoàn ở Singapore được điều chỉnh 

bởi các văn bản pháp luật quan trọng như: 

- Hiến pháp Singapore đảm bảo quyền tự do hiệp hội cho mọi công dân, trừ 

những trường hợp cho phép hạn chế quyền này vì bảo vệ an ninh quốc gia, trật tự 

công cộng (oder policy). Tuy nhiên trên thực tế những hạn chế này chưa bao giờ 

được áp dụng138. 

- Luật việc làm (sửa đổi, bổ sung 1/4/2016), quy định quyền của NLĐ được 

tự do gia nhập các công đoàn; 

- Luật quan hệ lao động quy định thủ tục đại diện cho NLĐ của công đoàn 

trong đó bao gồm việc thông báo cho NLĐ và NSDLĐ  bỏ phiếu kín để đảm bảo 

bầu ra được tổ chức thực sự là đại diện cho NLĐ139; 

- Luật công đoàn quy định khung pháp lý điều chỉnh hoạt động của công 

đoàn. Điều 2, Chương 1, Luật công đoàn quy định 03 vai trò cơ bản của công 

đoàn: a) Đảm bảo cân bằng lợi ích giữa NLĐ và NSDLĐ; (b) cải thiện điều kiện 

làm việc của NLĐ; (c) nâng cao năng suất lao động vì lợi ích chung của NLĐ, 

NSDLĐ và nền kinh tế quốc dân140. 

Về quyền tự do gia nhập, thành lập công đoàn ở Singapore: dựa trên nền tảng 

quyền tự do hiệp hội, và sự đặc thù trong lĩnh vực quan hệ lao động, khung pháp lý 

của các đạo luật liên quan quyền tự do gia nhập, thành lập công đoàn thể hiện một 

số đặc điểm sau: 

- “Mỗi NLĐ được quyền tự do tham gia hoặc đăng ký vào bất kỳ số công 

đoàn nào do mình lựa chọn” (điểm a, Mục 71, Luật quan hệ lao động). Singapore 

cho phép NLĐ tự do lựa chọn công đoàn mà họ thấy rằng có lợi cho mình để tham 

gia, và cũng cho phép NLĐ không buộc phải trở thành thành viên của một công 

đoàn nhất định cho dù tổ chức này với tư cách là một hiệp hội của NLĐ được thành 

lập để bảo vệ và tiếp tục các quyền và lợi ích của họ141. Cụ thể: điểm b, mục 71 

                                            
138 International Confederation of Free Trade Unions, Singapore: Annual Survey of Violations of Trade 

Union Rights, 2002, at http://www.icftu.org/displaydocument.asp?Index=991215678&Language=EN, truy 

cập tháng 7/2018. 
139 Hoàng Kim Khuyên (2016), tlđd, tr. 79 – 84. 
140 Trade unions act (Chapter 33), Original Enactment: Ordinance 3 of 1940, revised edition 2004, at 

https://sso.agc.gov.sg/Act/TUA1940#P1III-., truy cập tháng 7/2018. 
141 5 Things You Should Know about Trade Unions in Singapore , at 

https://theinfluencermedia.com/2015/01/28/5-things-you-should-know-about-trade-unions-in-singapore/., 

truy cập tháng 7/2018. 

http://www.icftu.org/displaydocument.asp?Index=991215678&Language=EN
https://sso.agc.gov.sg/Act/TUA1940#P1III-
https://theinfluencermedia.com/2015/01/28/5-things-you-should-know-about-trade-unions-in-singapore/
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Luật quan hệ lao động quy định: “NLĐ có quyền không tham gia bất kỳ công đoàn 

hoặc từ chối trở thành thành viên của bất kỳ một công đoàn”. 

- Để ngăn chặn các hành vi xâm hại đến quyền tự do gia nhập, thành lập công 

đoàn, pháp luật Singapore cấm NSDLĐ được thực hiện các hành vi như: không 

được phép sa thải, gây thương tích hoặc đe dọa gây thương tích cho NLĐ nếu 

người đó có ý định gia nhập vào một công đoàn nào bất kỳ. Hệ quả pháp lý bất lợi 

nhất, NSDLĐ có thể bị quy kết trách nhiệm hình sự theo các hình thức như: a) phạt 

tiền tối đa là 2.000 đô la Singapore (1.117 đô la Mỹ) hoặc; b) phạt tù đến một 

năm142. 

2.2. Nhật Bản. 

Ở Nhật Bản, khung pháp lý điều chỉnh hoạt động công đoàn được ghi nhận 

trong Hiến pháp Nhật Bản và Luật công đoàn (Trade Union Act) ban hành ngày 

1/6/1949 (sửa đổi bổ sung mới nhất năm 2005). 

Hiến pháp Nhật Bản bảo đảm cho NLĐ được quyền thành lập, tham gia công 

đoàn dựa trên nguyên tắc tự do lập hội. Cụ thể, Điều 28, Hiến pháp Nhật Bản quy 

định:” Quyền tự do tổ chức và thương lượng tập thể cùng các hoạt động tập thể 

khác của NLĐ được bảo đảm”. 

Hội theo Hiến pháp Nhật Bản được hiểu là một tổ chức do cách thành viên tạo 

lập trên cơ sở tự nguyện thỏa thuận và nhằm mục đích phi lợi nhuận (thường để 

phân biệt với các công ty có mục đích lợi nhuận). Hội có thể theo đuổi tất cả các 

mục đích của mình nhưng không được gây nguy hại đến an ninh quốc gia và trật tự 

công cộng (Public policy). Tự do lập hội là một dạng của tự do hợp đồng, và hội là 

sản phẩm do sự thỏa thuận của các cá nhân143. 

Theo Luật công đoàn Nhật Bản, công đoàn được hiểu là một hiệp hội nhằm 

mục đích thúc đẩy phúc lợi kinh tế các thành viên mà không là một tổ chức chính 

trị-xã hội144. Điểm nhận diện công đoàn với các tổ chức chính trị- xã hội thể hiện ở 

hai khía cạnh sau: 

                                            
142 Seah, Kim Teck Kim (1992), Eligibility of Employees to Join Rank-and-File Unions: The Ministry of 

Labour's 1992 Guidelines, Singapore Journal of Legal Studies, pp. 496-512. 
143 Media reports on threats to freedom of speech in Japan , at http://hrn.or.jp/eng/news/2017/09/01/media-

threats-freedom-speech/, truy cập tháng 7/2018. 
144 At http://tokyogeneralunion.org/japanese-law/trade-union-law/, truy cập tháng 7/2018. 

http://hrn.or.jp/eng/news/2017/09/01/media-threats-freedom-speech/
http://hrn.or.jp/eng/news/2017/09/01/media-threats-freedom-speech/
http://tokyogeneralunion.org/japanese-law/trade-union-law/
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Thứ nhất, công đoàn không nhận bất kỳ sự trợ giúp tài chính nào từ NSDLĐ - 

sự tự chủ về tài chính của công đoàn [không bị lệ thuộc, chi phối về kinh phí hoạt 

động bởi NSDLĐ]. 

Thứ hai, công đoàn thực hiện chức năng đại diện cho NLĐ thỏa thuận với 

NSDLĐ về thương lượng tập thể, thỏa ước lao động tập thể, tiền lương và các nội 

dung khác của quan hệ lao động145. 

Luật công đoản Nhật Bản khẳng định vai trò của công đoàn: Nâng cao vị thế 

của NLĐ bằng cách thúc đẩy sự bình đẳng giữa NLĐ và NSDLĐ trong quá trình 

thương lượng nhằm đảo bảo môi trường làm việc an ninh; tiền lương; cải thiện 

điều kiện làm việc; bảo đảm các quyền cơ bản cho NLĐ như quyền thương lượng 

tập thể, tổ chức tập thể, hành động tập thể146. 

Về quyền NLĐ lĩnh vực công đoàn ở Nhật thể hiện dưới ba quyền cơ bản sau: 

(1) quyền tự do thành lập, gia nhập công đoàn (tổ chức tập thể); (2) quyền tham gia 

thương lượng tập thể; (3) quyền tham gia hành động tập thể. Trong đó quyền tự do 

thành lập, gia nhập công đoàn (tổ chức tập thể) là nhóm quyền cơ bản, nhóm quyền 

tham gia thương lượng tập thể, hành động tập thể mang tính chất phái sinh từ nhóm 

quyền cơ bản147. 

Luật công đoàn (Trade Union Act) ở Nhật được áp dụng và điều chỉnh và bất 

kỳ hiệp hội nào mang tính chất đại diện cho NLĐ và đã đăng ký theo quy định của 

pháp luật. Tại Điều 5, Luật công đoàn Nhật Bản còn quy định công đoàn được 

quyền từ chối đơn yêu cầu gia nhập, tham gia công đoàn của NLĐ (truất quyền). 

Tuy nhiên việc truất quyền này không được dựa trên sự phân biệt đối xử [với lý do 

có sự khác biệt về chủng tộc, tôn giáo, giới tính, nguồn gốc gia đình, tín ngưỡng 

giữa những NLĐ với nhau]. 

Để bảo đảm quyền của NLĐ, tránh sự lạm dụng NSDLĐ thực hiện hành vi 

truất quyền, Luật công đoàn Nhật Bản quy định NSDLĐ không được phép sa thải 

NLĐ nếu họ gia nhập vào một công đoàn bất kỳ mà họ lựa chọn, hành vi này sẽ bị 

                                            
145 Hoàng Kim Khuyên, tlđd, tr. 79 – 84. 
146 Marcia J. Cavens (1983), Japanese Labor Relations and Legal Implications of Their Possible Use in the 

United States, Northwestern Journal of International Law & Business, Volume 5, p.610-611. 
147H Fujimura, Japan's Labor Unions: Past, Present, Future, at 

www.jil.go.jp/english/JLR/documents/2012/JLR33_fujimura.pdf, truy cập tháng 7/2018. 

 

http://www.jil.go.jp/english/JLR/documents/2012/JLR33_fujimura.pdf
http://www.jil.go.jp/english/JLR/documents/2012/JLR33_fujimura.pdf
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quy kết là bất hợp pháp hay tạo ra “thực tiễn lao động không công bằng”. Cụ thể, 

Điều 7 Luật công đoàn Nhật Bản nhấn mạnh: NSDLĐ không được thực hiện các 

hành vi: (i) Sa thải hoặc thực hiện biện pháp xử lý khác theo hướng tác động bất lợi 

đến NLĐ vì lý do họ là thành viên của một công đoàn, hoặc đã cố gắng tham gia 

vào một công đoàn bất kỳ; (ii) Có hành động không chính đáng để NLĐ rút khỏi 

hoặc không thể tham gia vào một công đoàn bất kỳ148. 

3. Một số kiến nghị nhằm hoàn thiệp pháp luật công đoàn ở Việt Nam 

3.1. Quyền tự do thành lập, gia nhập công đoàn. 

Khi tham gia CPTPP, là thành viên, phải tuân thủ luật chơi chung nên Việt 

Nam sẽ phải cải cách pháp luật để bảo đảm quyền tự do thành lập, gia nhập đoàn 

của NLĐ.  Theo đó, cần sửa đổi, bổ sung hai đạo luật điều chỉnh trực tiếp và nhiều 

nhất - Bộ luật lao động 2012 và Luật công đoàn 2012 – một số điểm sau: 

Thứ nhất, Công đoàn hoạt động hoàn toàn độc lập, đại diện, bảo vệ quyền và 

lợi ích NLĐ tại doanh nghiệp, không phải là tổ chức chính trị - xã hội thuộc Tổng 

liên đoàn Lao động Việt Nam như hiện nay. NLĐ làm việc trong một doanh nghiệp 

được tự do thành lập công đoàn đại diện ở cấp doanh nghiệp và có thể thực hiện 

theo hai lựa chọn: 

(1) Gia nhập Tổng liên đoàn Lao động Việt Nam và được phép hoạt động sau 

khi làm thủ tục công nhận với cơ quan nhà nước có thẩm quyền; 

(2) Đăng ký với cơ quan nhà nước có thẩm quyền để hoạt động độc lập và 

được hoạt động sau khi được cấp giấy chứng nhận thành lập. 

Thứ hai, pháp luật cần thừa nhận công đoàn là tổ chức có tư cách pháp nhân 

để có thể tự chủ trong tài chính với các khoản thu, chi cũng như trả công cho các 

cán bộ. 

Thứ ba, tao cơ chế liên kết chéo (cross-application) giữa công đoàn với nhau. 

Cơ chế này cho phép các công đoàn địa phương tại các nhà máy trong một lĩnh vực 

liên kết với nhau, hoặc có thể tạo thành một công đoàn ngành ở cấp độ lớn. Ở Hàn 

Quốc, từ 2 nhân viên trở lên là có thể thành lập công đoàn trong công ty, NLĐ 

muốn thành lập chỉ cần nộp đơn lên Bộ lao động hoặc các cơ quan chính quyền địa 

phương và giấy chứng nhận thành lập công đoàn sẽ được cấp trong vòng 3 ngày sau 

                                            
148 At http://www.japaneselawtranslation.go.jp/law/detail_main?re=&vm=2&id=17,  truy cập tháng 7/2018. 

http://www.japaneselawtranslation.go.jp/law/detail_main?re=&vm=2&id=17
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đó. Có thể phân loại công đoàn theo loại hình kinh doanh, loại hình doanh nghiệp 

và pháp nhân có tổ chức. Hầu hết công đoàn đều được tổ chức theo doanh nghiệp. 

Công đoàn của một doanh nghiệp sẽ gia nhập công đoàn ngành. Các tổ chức liên 

công đoàn ngành sẽ liên kết với nhau trong liên đoàn quốc gia. Ở Hàn Quốc, có hai 

tổ chức liên đoàn quốc gia là Liên đoàn công đoàn Hàn Quốc (FKTU) và Liên minh 

công đoàn Hàn Quốc (KCTU), tương ứng bao gồm 28 và 15 công đoàn ngành149. 

3.2. Đảm bảo quyền tự chủ, độc lập về tài chính 

Quyền tự chủ, độc lập về tài chính, và quyền được bảo hộ về tài sản là những 

điều kiện quan trọng để công đoàn được tổ chức, hoạt động độc lập mà không chịu 

sự can thiệp, hoặc tác động từ một NSDLĐ hoặc nhà nước. Công đoàn sẽ trở thành 

cánh tay nối dài của NSDLĐ, hoặc trở thành công cụ của NSDLĐ nếu quyền tự 

chủ, độc lập về tài chính của công đoàn không được đảm bảo. Trên cơ sở đó, theo 

chúng tôi khi gia nhập CPTPP, hoàn thiện pháp luật để tương thích quy định quản 

lý giám sát tài chính trong công đoàn rất quan trọng. Theo báo cáo tóm tắt lần thứ 

339 (tháng 11/2005) các quyết định và nguyên tắc của Ủy ban Tự do Hiệp hội 

(ILO) thì: 

 Luật lao động cần cho phép doanh nghiệp được điều chỉnh tiền lương hoặc 

xây dựng “gói ngân sách” dựa trên kết quả thương lượng của NSDLĐ và đại diện 

NLĐ về tiền lương, các điều kiện mang tính quy chuẩn (giảm giờ làm việc, tăng ca, 

điều kiện lao động, an toàn lao động…) . 

 NLĐ và công đoàn đại diện đóng vai trò một bên trong các thỏa ước tập 

thể, mà trong đó họ có quyền được biết về tính hình tài chính của công ty qua các 

báo cáo tài chính gần nhất150. 

Ở các nước như Hoa Kỳ, Trung Quốc151…cán bộ công đoàn hưởng lương từ 

đoàn phí của công đoàn viên. Mọi hoạt động của công đoàn đều từ quỹ của công 

đoàn viên. Do đó, có thể nói, hoạt động của công đoàn là hoạt động độc lập và có sự 

đối kháng với NSDLĐ152. 

                                            
149 Nguyễn Hữu Chí, Đào Mộng Điêp (2010), Pháp luật công đoàn một số nước và kinh nghiệm với Việt 

Nam, Tạp chí Luật học, Số 6, tr. 3-12. 
150 Freedom of association - Digest of decisions and principles of the Freedom of Association Committee of 

the Governing Body of the ILO. Fifth (revised) edition, 2006. 
151 Nguyễn Hữu Chí, Đào Mộng Điêp (2010), tlđd, tr. 3-12. 
152 Hoàng Kim Khuyên, tlđd, tr. 79 – 84. 
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3.3. Hạn chế sự can thiệp của người sử dụng lao động trong hoạt động công 

đoàn 

Sự độc lập của công đoàn trong mối tương quan với NSDLĐ phải được thể 

hiện ở hai khía cạnh, hay nói cách khác công đoàn và NSDLĐ phải có sự tách bạch 

với nhau ở hai khía cạnh: 

(1) Độc lập, tách bạch về tài chính; 

(2) Độc lập, tách bạch về tổ chức (nhân sự). 

Đây là hai nội dung được ILO đề cập trong các báo cáo (reports) về vấn đề tự 

do liên kết. Bên cạnh đó, cần phải có chế tài khi NSDLĐ có hành vi bất chính như 

thao túng, can thiệp vào vấn đề tổ chức, tài chính của công đoàn. Như vậy, công 

đoàn mới thực sự phát huy vai trò chức năng của mình. Ngược lại, khi tiêu chuẩn, 

điều kiện lao động không được đảm bảo, quyền lợi của NLĐ bị xâm hại, đời sống 

của NLĐ không được cải thiện thì với họ không có công đoàn nào là cần thiết và 

quan trọng153. Ở các nước phát triển, cán bộ công đoàn là người được cử (được 

NLĐ lựa chọn), do đó không bị ràng buộc bởi quan hệ lao động với NSDLĐ, nói 

cách khác có sự tách bạch về mối quan hệ giữa các thành viên của công đoàn với 

NSDLĐ. 

3.4. Công đoàn hoạt động độc lập 

Để công đoàn được hoạt động một cách độc lập theo chúng tôi, pháp luật cần 

bổ sung các quy định về: quy trình, thủ tục, điều kiện thành lập ( số lượng người lao 

động tham gia); thủ tục đăng ký tại cơ quan nhà nước có thẩm quyền; quyền tự chủ, 

tự quản của tổ chức trong việc bầu ra ban chấp hành, xây dựng điều lệ, nội quy, thu 

phí hội viên, quản lý tài chính và tài sản; các biện pháp bảo vệ khỏi sự phân biệt đối 

xử của NSDLĐ…Các quy định về việc thành lập và hoạt động của công đoàn hoạt 

động độc lập phải phù hợp với Hiến pháp và sứ mệnh của tổ chức này là đại diện 

bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp cho NLĐ154. Riêng về việc đăng ký thành lập 

công đoàn hoạt động độc lập, theo chúng tôi nên giao về cho Bộ Lao động- Thương 

binh và Xã hội, với tư cách là cơ quan quản lý nhà nước về lao động, có chuyên 

                                            
153 Phạm Công Bảy (2016), Tác động của việc thực hiện quyền tự do thành lập tổ chức đại diện của người 

lao động theo hiệp định đối tác xuyên Thái Bình Dương (TPP), Tạp chí Tòa án nhân dân, Số 17, tr. 35 – 36. 
154 Trần Thị Thúy Lâm (2016), Hoàn thiện pháp luật lao động nhằm thực hiện cam kết trong Hiệp định TPP 

về quyền tự do lập hội của người lao động, Tạp chí Luật học, Số 12, tr. 48 – 55. 
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môn và trách nhiệm trong lĩnh vực này. 

Hiện một số doanh nghiệp do nhiều nguyên nhân khác nhau chưa thành lập 

công đoàn cơ sở. Chính vì vậy, tại các doanh nghiệp này, quyền đại diện lao động 

phải do công đoàn cấp trên thực hiện155. Việc trao thẩm quyền cho công đoàn cấp 

trên là không phù hợp với nguyên tắc tự do công đoàn và khó phát huy hiệu quả 

trên thực tế, vì công đoàn cấp trên không có mối liên hệ gần gũi để nắm bắt tâm tư 

nguyện vọng NLĐ, mặt khác sự can thiệp của công đoàn cấp trên tạo tâm lý cho 

NLĐ cảm thấy không nhất thiết phải có công đoàn trong doanh nghiệp156. Bên cạnh 

đó, điều này khó khả thi vì công đoàn cấp trên không đủ số lượng cán bộ để đảm 

nhận chức năng này, trong khi hiện TLĐLĐVN đang thực hiện chính sách tinh giản 

về bộ máy tổ chức và số lượng cán bộ157, nên theo chúng tôi quy định sau tại khoản 

3 Điều 188 Bộ luật Lao động năm 2012:”Ở những nơi chưa thành lập tổ chức công 

đoàn cơ sở, công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở thực hiện vai trò đại diện, bảo vệ 

quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao động…” cần bãi bỏ. 

3.5. Nâng cao địa vị pháp lý của công đoàn. 

Địa vị pháp lý của công đoàn được hiểu là tổng thể quyền và nghĩa vụ của 

công đoàn được pháp luật quy định. Tương đồng pháp luật nhiều nước phát triển, 

Việt Nam cũng tạo lập cho công đoàn các quyền năng nhưng thực tiễn thi hành còn 

nhiều hạn chế, nhiều công đoàn hoạt động không đúng trọng tâm; bị thu hút vào các 

hoạt động bề nổi. Ngay cả khi luật cho phép NLĐ được cử đại diện của mình (chỉ 

những nơi chưa có công đoàn cơ sở thuộc TLĐLĐVN), thì sau nhiều năm thực hiện 

cũng không có tổ chức đại diện nào được cử ra và cũng không có cả cá nhân nào 

đứng ra đại diện cho NLĐ158. 

Kinh nghiệm cho thấy, nếu trông chờ quy định pháp luật thông qua đó nâng 

cao địa vị, vị trí công đoàn, cũng như bảo đảm quyền và lợi ích NLĐ là khó thực 

hiện trên thực tiễn; vì xét cho cùng pháp luật chỉ là công cụ hỗ trợ còn sử dụng hiệu 

quả đến đâu phụ thuộc năng lực chủ thể thực hiện. Về địa vị pháp lí của công đoàn, 

                                            
155 Khoản 3, Điều 188, Bộ luật lao động 2012 quy định:” Những nơi chưa thành lập công đoàn cơ sở, công 

đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở thực hiện…” 
156 Trần Thị Mai Loan (2017), Hoàn thiện pháp luật về quyền tự do thành lập tổ chức đại diện của người lao 

động, Dân chủ & Pháp luật, Số 3, tr. 36-38. 
157 Hướng dẫn 2061/HD-TLĐ chính sách tinh giản biên chế trong tổ chức công đoàn. 
158 Phạm Công Bảy (2016), tlđd, tr. 35 – 36 
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pháp luật các nước không quan tâm đến nhiều vấn đề như Việt Nam mà chỉ chú ý 

đến thương lượng tập thể, thoả ước lao động tập thể, đối thoại xã hội vì cho rằng 

đây là lĩnh vực quan trọng nhất, trung tâm của quan hệ lao động159. Công đoàn Việt 

Nam cần chủ động xác định rõ và làm tốt nhiệm vụ trọng tâm cũng chính là cách tự 

mình xác lập và nâng cao địa vị pháp lý của tổ chức trong xã hội. 

Kết luận. 

Quá trình xây dựng, phát triển đất nước sau thời kỳ gia nhập WTO, sắp tới 

CPTPP đã và đang mang lại những lợi ích kinh tế nhất định cho Việt Nam. Đặc biệt 

khi CPTPP là một sân chơi mới với tầm cao nhất, ở đó Việt Nam sẽ là bạn hàng 

ngang bằng với các cường quốc, ngoài lợi ích toàn cầu hoá nền kinh tế mang lại, thì 

việc tham gia Hiệp ước song và đa phương cũng đặt ra nhiều thách thức, trong đó 

việc thực hiện tự do thành lập, gia nhập công đoàn của NLĐ và tổ chức, hoạt động 

độc lập, tự chủ của công đoàn cũng là một tất yếu. Tuy nhiên, chúng tôi đồng quan 

điểm: “vì sự nghiệp đổi mới và phát triển kinh tế đất nước, để thực hiện đẩy đủ các 

cam kết quốc tế, công đoàn Việt Nam phải chấp nhận thay đổi để cạnh tranh, phát 

triển160”. 
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CHÍNH SÁCH VIỆC LÀM BỀN VỮNG CHO LAO ĐỘNG NỮ 

VIỆT NAM TRONG BỐI CẢNH HỘI NHẬP CTTPP 

Lê Thị Thảo 

Nguyễn Thị Triển 

 

Tóm tắt: Hội nhập sâu rộng đồng nghĩa với việc Việt Nam sẽ phải đối mặt 

nhiều hơn với những biến động từ kinh tế thế giới. Những biến động kinh tế này sẽ 

nhanh chóng tác động tới việc làm và thu nhập của người lao động, đặc biệt là lao 

động nữ, lao động phổ thông, lao động thu nhập thấp. Bài viết đề cập đến thực trạng 

việc làm đối với lao động nữ thời gian qua; những cơ hội và thách thức về việc làm 

bền vững của lao động nữ Việt nam trong bối cảnh hội nhập đó đề xuất chính sách 

việc làm bền vững cho lao động nữ. 

Từ khóa: chính sách, lao động nữ, việc làm bền vững, hội nhập CTTPPP. 

 

1. Đặt vấn đề 

Việc làm là cơ sở nền tảng để bảo đảm cho con người có cuộc sống và phát 

triển toàn diện. Tạo việc làm, bảo đảm quyền bình đẳng về việc làm cho mọi người 

lao động là trách nhiệm của mọi quốc gia. Trong hiệp định CTTPPP chính sách việc 

làm bền vững (decents work) được bao trùm và xuyên suốt trong thỏa thuận về lao 

động trên cơ sở tinh thần về thỏa thuận lao động mà các quốc gia đã kí kết trong 

ILO. Theo ILO, việc làm bền vững là cơ hội cho nam giới và nữ giới có được việc 

làm bền vững và năng suất trong điều kiện tự do, bình đẳng, và nhân phẩm được tôn 

trọng. Việc làm bền vững chính là những khát vọng của con người trong cuộc sống 

lao động của họ về cơ hội và thu nhập, quyền lợi, tiếng nói và sự thừa nhận; sự ổn 

định gia đình và phát triển cá nhân; sự công bằng và bình đẳng như nhau. 

Tiến trình hội nhập cùng với cách mạng công nghệ 4.0, mở ra cho Việt Nam 

nhiều cơ hội để có nguồn thu nhập, việc làm cho người lao động, Việt Nam đang 

bắt đầu được tham gia một sân chơi cho các nền kinh tế thị trường phát triển, 

CPTPP là một loại hình mới, là “luật chơi” mới, trình độ cao của thời đại toàn cầu 

                                            
 TS., Giảng viên Trường Đại học Luật, Đại học Huế 
 ThS., Giảng viên Trường Đại học Luật, Đại học Huế 
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hóa sẽ tạo ra một sự thay đổi lớn lao, một chuyển biến mạnh mẽ trong cách điều 

hành và quản lý nền kinh tế ở Việt Nam (dẫn lời bộ trưởng Nguyễn Đình Lương). 

Tuy nhiên, những tiến bộ về khoa học, kỹ thuật trong các lĩnh vực sản xuất công 

nghiệp, gia công, nông nghiệp làm biến đổi trong lĩnh vực việc làm cũng đã và đang 

có những tác động tiêu cực đến cơ hội việc làm, tính bền vững và ổn định trong việc 

làm của lao động nữ. 

2. Đánh giá thị trường lao động nữ Việt Nam trước bối cảnh hội nhập 

CTTPPP 

Trong những năm qua, Việt Nam đã đạt được những thành tựu nổi bật và quan 

trọng trong phát triển kinh tế. Việt Nam có một nền kinh tế năng động với sự tham 

gia của 73% nữ giới, cao hơn mức trung bình thế giới (49%), mức trung bình của 

châu Á và nhóm các nước thu nhập trung bình thấp là khoảng 65.5%161. Cả nước 

hiện có 54,1 triệu lao động có việc làm, trong đó lao động nữ có việc làm chiếm 

khoảng 48,1% (tương ứng 25,98 triệu người), tỷ số chênh lệch về lao động nam và 

nữ 9,5%162. Lao động nữ đóng góp lớn vào phát triển kinh tế, song họ còn gặp nhiều 

rào cản trong việc làm và thu nhập. Thực trạng thị trường lao động nữ thời gian qua 

cho thấy: 

Thứ nhất, chất lượng việc làm của lao động nữ còn thấp, người lao động nữ 

chưa được bảo vệ trong việc chống lại những hành vi xâm hại hoặc chà đạp nhân 

phẩm tại nơi làm việc do vậy cơ hội có thu nhập để bảo đảm cuộc sống ổn định 

chưa được tính đến lâu dài. Điều kiện làm việc khó khăn – mức lương không đủ 

sống. Cường độ làm việc của người lao động cao (ngành dệt may có số lượng lao 

động làm việc vượt thời gian quy định bình quân mỗi người trên 200h/năm, ngành 

thủy sản và da giầy có cường độ làm việc từ 8-12h/ngày). Trong khi đó thu nhập 

hiện nay của người lao động về cơ bản chỉ đủ nuôi sống bản thân (Ví dụ: thu nhập 

bình quân của lao động tại các KCN Bình Dương năm 2013 là 3.900.000đ).163 Kết 

quả điều tra cho thấy, lao động nữ thường làm trong các ngành, lĩnh vực có trình độ 

chuyên môn không cao, như: dịch vụ, dệt may, da giày (chiếm khoảng 70% tổng số 

                                            
161 http://www.un.org.vn/vi/unifem-agencypresscenter2-95/4372-policy-event-on-%E2%80%9Cwomen-in-

the-changing-world-of-work%E2%80%9D.html 
162 Tổng cục thống kê, Bộ kế hoạch đầu tư, Báo cáo điều tra lao động việc làm quý 4 năm 2017. 
163 http://khucongnghiep.com.vn 
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lao động trong các ngành này). Tỷ lệ lao động nữ trong khu vực phi chính thức khá 

cao 62,4% lao động nữ làm việc trong gia đình không hưởng lương và tự làm; 

41,1% lao động nữ làm những công việc giản đơn; 43,6% lao động nữ làm việc 

trong lĩnh vực nông nghiệp. Lương bình quân hàng tháng của lao động nữ làm 

công, có hưởng lương khoảng 4,58 triệu đồng, thấp hơn so với lao động nam là 5,19 

triệu đồng . Tỷ lệ lao động nữ thất nghiệp chiếm 44,6% trên tổng số 1 triệu 117 

nghìn người trong độ tuổi lao động bị thất nghiệp164. 

Thứ hai, việc làm thiếu tính ổn định, bền vững, nhất là việc làm thường xuyên 

trong khu vực chính thức. Đặc biệt, một số doanh nghiệp có vốn đầu tư trực tiếp 

nước ngoài (FDI) tận dụng, tập trung sử dụng những lao động trẻ, những lao động 

nữ trong độ tuổi 18- 20 sau một thời gian lại thay lao động. Những lao động nữ ở độ 

tuổi  30 – 35 và sau 35 tuổi ít được tuyển dụng phải quay về nông thôn với số vốn ít 

và không có tay nghề, lao động nữ có trình độ cao tỷ lệ thất nghiệp chiếm tỷ trọng 

lớn. Đánh giá của Bộ LĐ-TB&XH cho thấy, mặc dù việc thực hiện chỉ tiêu này 

hàng năm đều được đánh giá đạt, song chất lượng việc làm của lao động nữ còn 

chưa ổn định và thiếu bền vững. Nguyên nhân do lao động nữ thường tập trung 

trong các lĩnh vực có có trình độ chuyên môn thấp hoặc những công việc có tính 

bền vững và ổn định không cao. Dẫn chứng của Bộ LĐ-TB&XH cho thấy, khoảng 

70% lao động nữ thường làm trong các ngành, lĩnh vực như dịch vụ, dệt may, da 

giày; 62,4% lao động nữ làm việc trong gia đình không hưởng lương/công và tự 

làm; 41,1% lao động nữ làm những công việc giản đơn; 43,6% lao động nữ làm 

việc trong lĩnh vực nông nghiệp. Điều đó dẫn đến tình trạng lương bình quân hàng 

tháng của lao động nữ làm công hưởng lương thấp hơn so với lao động nam (nữ 

khoảng 4,58 triệu đồng so với nam là 5,19 triệu đồng)165. 

Vai trò của giới nữ ngày càng nâng cao, nhưng lao động nữ vẫn thường làm 

việc trong những ngành thâm dụng lao động, ở các vị trí giản đơn, trình độ chuyên 

môn hạn chế, chất lượng việc làm còn chưa ổn định và thiếu bền vững, nên lao 

động nữ rất dễ bị mất việc làm trong CMCN 4.0. Đặc biệt, tình trạng hạn chế sử 

dụng lao động nữ từ 35 tuổi trở lên, đang là vấn đề nổi lên trong thị trường lao 

                                            
164 Tổng cục thống kê, Bộ kế hoạch đầu tư, Báo cáo điều tra lao động việc làm quý 4 năm 2017. 
165 http://dantri.com.vn/viec-lam/bao-dong-tinh-trang-sa-thai-lao-dong-nu-tren-35-tuoi-

2017091413461681.htm 
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động, khiến lao động nữ phải đối mặt với nguy cơ sụt giảm thu nhập, thậm chí mất 

nguồn thu nhập. Thu nhập mất đi, chưa kể việc tiếp cận các dịch vụ, thụ hưởng văn 

hóa, vui chơi giải trí của lao động nữ còn rất hạn chế, sẽ làm ảnh hưởng đến con cái, 

gia đình, chất lượng cuộc sống của họ. 

Thứ ba, cơ hội tiếp cận việc làm của lao động nữ thấp, điều kiện làm việc 

không bảo đảm: thời gian, không gian, ánh sáng, điệu kiện giao tiếp tại nơi làm 

việc, các chế độ đãi ngộ, cơ hội thăng tiến. Bất bình đẳng giới trong việc làm tại 

Việt Nam còn được biểu hiện ở tỉ lệ 59,6% Lao động nữ trong khu vực phi chính 

thức phải làm công việc dễ bị tổn thương, cao hơn nhiều so với mức 31,8% của lao 

động nam trong cùng khu vực. Lao động nữ đang ở vị thế thấp hơn nam trong cơ 

cấu việc làm, phụ nữ chỉ chiếm 26,1% các vị trí lãnh đạo nhưng lại đóng góp tới 

52,1% nhóm lao động giản đơn và 66,6% lao động gia đình. Điều này cho thấy, phụ 

nữ Việt đang gặp phải nhiều rào cản trong việc tiếp cận các cơ hội phát triển nghề 

nghiệp so với nam giới. Lao động nữ chiếm đa số trong nhóm lao động thất nghiệp, 

cụ thể: Lao động nữ chiếm tới 57,3% số người thất nghiệp ở nhóm lao động chưa 

qua đào tạo và 50,2% trong nhóm đã được đào tạo nghề/chuyên nghiệp. Đặc biệt, tỉ 

trọng lao động nữ trong nhóm thất nghiệp có trình độ đại học lên tới 55,4%. Như 

vậy, khả năng tiếp cận việc làm đối với lao động nữ khó khăn hơn nam ở hầu hết 

mọi nhóm trình độ, đặc biệt ở nhóm thấp nhất và nhóm cao nhất. 

Trong điều kiện làm việc, chỉ có 49,8% lao động nữ trong nhóm lao động làm 

công ăn lương có ký kết hợp đồng lao động với người sử dụng lao động, trong khi 

đó, tỉ lệ ký hợp đồng lao động của nam là 58,8%. Ngoài ra, trong khu vực doanh 

nghiệp đầu tư nước ngoài, lao động nam có tỉ lệ ký hợp đồng lao động không xác 

định thời hạn lên tới 73,91% nhưng lao động nữ chỉ có 67,67%.166 

Thứ tư, việc đảm bảo quyền lợi của lao động nữ, chế độ an sinh xã hội, đối 

thoại xã hội thấp. Lao động nữ chiếm tỷ trọng đa số trong lĩnh vực lao động phi 

chính thức (không có hợp đồng lao động). Điều này đồng nghĩa với việc số lao 

động không chính thức này sẽ không được pháp luật bảo vệ, không được kí hợp 

đồng lao động, không được hưởng lương hưu khi đến tuổi về hưu. Theo ILO thì đối 

thoại xã hội bao gồm tất cả các hình thức thương lượng, tham vấn, đàm phán, tư 

                                            
166 http://laodongthudo.vn/lao-dong-nu-gap-nhieu-rao-can-ve-viec-lam-thu-nhap-67890.html 
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vấn, trao đổi thông tin giữa hai bên hoặc ba bên gồm: đại diện của chính phủ, người 

sử dụng lao động và người lao động về những vấn đề cùng quan tâm để đưa ra sự 

đồng thuận chung. Thực tại hiện nay ở các doanh nghiệp tổ chức công đoàn được 

thành lập trong doanh nghiệp là đại diện của người lao động nhưng cũng là người 

làm công ăn lương và chịu sự quản lý của người sử dụng lao động, chưa có một tổ 

chức công đoàn cho người lao động độc lập nên chưa phát huy được hiệu quả thực 

chất trong hoạt động đối thoại doanh nghiệp để bảo vệ quyền lợi cho người lao 

động trong doanh nghiệp. 

Khái niệm việc làm bền vững luôn gắn chặt với khả năng tạo việc làm và xúc 

tiến việc làm. Bởi vì tính bền vững chỉ được thể hiện khi việc làm được sản sinh ra 

nhiều hơn, thất nghiệp giảm đi, đời sống của người lao động tăng cao. Để bảo đảm 

được việc làm bền vững trong điều kiện có nhiều thay đổi, đòi hỏi nhìn nhận những 

vấn đến thách thức của lực lượng lao động nữ hiện hay: 

Thứ nhất, nhân công giá rẻ, trình độ thấp, thiếu kỷ năng sẽ ko còn là thế mạnh 

của Việt Nam nữa, với cuộc cách mạng công nghệ 4.0 theo chiều hướng công nhân 

có thể bị thừa và sa thải ngay khi có thâm niên, bởi công việc đơn giản không cần 

nhiều kinh nghiệm. Theo kết quả điều tra Lao động việc làm quý 4 năm 2017 cho 

thấy, chỉ có 2,0% trong tổng số hơn 11,6 triệu lao động có trình độ chuyên môn kỹ 

thuật - CMKT (bao gồm cả đào tạo chuyên nghiệp và nghề từ 3 tháng trở lên) đã coi 

công việc hiện tại là tạm thời. Thêm vào đó, 6 ngành/nghề đào tạo của người lao 

động có trình độ CMKT khi đánh giá công việc hiện tại là việc làm tạm thời theo 

thứ tự chiếm tỷ trọng cao nhất là Kinh doanh và quản lý – 26,4%, Khoa học giáo 

dục và đào tạo giáo viên – 17,3%, Công nghệ kỹ thuật -11,9%, Sức khỏe – 11,1%, 

Máy tính và công nghệ thông tin – 5,5% và Dịch vụ vận tải – 4,1%167. Có thể thấy, 

một dây chuyền tự động không quá phức tạp cũng có thể thay thế hàng trăm nhân 

công lắp ráp. Nguy cơ mất việc làm trong một số ngành sử dụng nhiều lao động nữ 

như ngành may mặc, giày da, lắp ráp linh kiện điện tử. Đây là những ngành chiếm 

tỷ trọng lớn lao động nữ hiện nay. Từ trước đến nay, những yếu tố mà các nước như 

Việt Nam đã và đang tự coi là ưu thế như lực lượng lao động thủ công trẻ, dồi dào 

sẽ không còn là thế mạnh nữa. Hiện nay, các doanh nghiệp FDI trong lĩnh vực điện 

                                            
167 Tổng cục thống kê, Bộ kế hoạch đầu tư, Báo cáo điều tra lao động việc làm quý 4 năm 2017. 



202 

 

tử và giày da đã đưa ứng dụng khoa học công nghệ vào sản xuất rất nhiều, quy trình 

sản xuất thay đổi và có xu hướng tập trung tự động hóa ở những khâu cần nhiều lao 

động như khâu lắp ráp, khâu đưa hàng hóa ra trung tâm phân phối, khâu cắt, một 

máy có thể thay thế cho bốn lao động, năng suất tăng gấp đôi thậm chí gấp ba so 

với quy trình sản xuất cũ. 

Thứ hai, sự tham gia của nhiều nhà đầu tư nước ngoài và có xu hướng tuyển 

dựng người lao động trẻ tuổi trả tiền công lao động không quá cao và thường tìm 

cách gây áp lực để sa thải sau độ tuổi 30. Đặc biệt, với lao động nữ ở tuổi trên 30 

hầu hết lao động đều đã có gia đình và phải nuôi con nhỏ do vậy nảy sinh chế độ 

với người lao động nữ và khả năng làm việc, năng suất lao động hạn chế hơn. Qua 

kết quả khảo sát, lao động nữ ít được tham gia bảo hiểm xã hội (30%), bảo hiểm y 

tế (39%), bảo hiểm thất nghiệp (21%) tại nơi làm việc. Các chế độ Bảo hiểm xã hội 

(BHXH) tự nguyện chỉ bao gồm lương hưu và trợ cấp tử tuất, mà không có chế độ 

thai sản, tai nạn lao động và bệnh nghề nghiệp. Với khu vực lao động phi chính 

thức hay tuyển dụng trong thời gian ngắn, người lao động chỉ có thể tham gia 

BHXH tự nguyện nhưng loại bảo hiểm này không bao gồm hai lợi ích ngắn hạn mà 

họ thực sự cần để giảm thiểu và ứng phó với những rủi ro trong việc làm và đời 

sống của họ và họ trở nên dễ bị tổn thương hơn168. Và dù bị sa thải nhưng người lao 

động rất khó để khiếu nại chủ doanh vi phạm các quy định của Bộ luật Lao động. 

3. Định hướng và giải pháp xây dựng chính sách việc làm bền vững cho 

lao động nữ trong tiến trình hội nhập CTTPP 

Việc làm bền vững được hình thành từ 4 trụ cột đó là: (1) các quyền tại nơi 

làm việc; (2) tạo việc làm và xúc tiến việc làm; (3) bảo trợ xã hội; (4) đối thoại xã 

hội.169 Các nhân tổ này ảnh hưởng, liên quan và cũng cố lẫn nhau tạo nên việc làm 

bền vững. Có thể thấy, việc làm bền vững cho người lao động là mục tiêu của xã 

hội hiện đại. Đối với các nước đang phát triển, hướng tới “việc làm bền vững” là cơ 

sở để thoát khỏi tình trạng nghèo đói. Chương trình Nghị sự 2030 về Các mục tiêu 

phát triển bền vững và Công ước về xóa bỏ mọi hình thức phân biệt đối xử với phụ 

nữ CEDAW mà Việt Nam đã cam kết thực hiện. Chương trình nghị sự về Các mục 

                                            
168 http://congdoan.vn/tin-tuc/cong-tac-nu-cong-gioi-510/tang-cuong-viec-lam-ben-vung-cho-lao-dong-nu-

nhap-cu-333251.tld 
169 http://localizingthesdgs.org/library/160/Local-Development-and-Decent-Work-Resource-Kit.pdf 

http://bnews.vn/nhat-ban-gioi-thieu-cong-nghe-tu-dong-hoa-trong-nong-nghiep/62266.html
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tiêu Phát triển bền vững nhằm xây dựng một tương lại mà không ai bị bỏ lại phía 

sau, trong đó có phụ nữ và trẻ em gái, điều này không thể đạt được nếu chúng ta 

không xóa bỏ những rào cản về mặt cấu trúc và phân biệt đối xử trong luật pháp và 

thực tiễn để đảm bảo các cơ hội việc làm bền vững cho lao động nữ. 

Về phía nhà nước: 

- Nền kinh tế vẫn mang đậm dấu ấn nông nghiệp hoặc việc làm phi chính thức 

chiếm tỷ trọng đáng kể trong nền kinh tế hay mức sống của người dân chưa cao và 

an sinh xã hội chưa đầy đủ, người lao động thường chấp nhận làm bất cứ loại công 

việc gì, kể cả những công việc có mức thu nhập thấp, bấp bênh, điều kiện làm việc 

không đảm bảo nhằm nuôi sống bản thân và gia đình hơn là thất nghiệp dài để chờ 

đợi công việc tốt hơn. Chính vì vậy, có thêm thông tin đo lường về tình trạng hoạt 

động của dân số để có thể đánh giá chính xác hơn về nhu cầu và thực trạng thị 

trường việc làm. 

- Xây dựng các tiêu chí ràng buộc liên quan hướng tới đạt được “việc làm bền 

vững” là việc làm mà xã hội mong đợi với các điều kiện làm việc thỏa đáng, sự cân 

bằng giữa công việc và cuộc sống gia đình, trẻ em được học hành và không có tình 

trạng lao động trẻ em, xóa bỏ bất bình đẳng giới tạo điều kiện cho phụ nữ có khả 

năng lựa chọn và tự quyết định cuộc sống của mình, phát triển kỹ năng của con 

người để tăng khả năng cạnh tranh trong cơ chế thị trường và tạo ra sự thích nghi 

trong cuộc sống thay đổi, bắt kịp với công nghệ mới và đón nhận các thành quả lao 

động chính đáng, xây dựng tiếng nói ở nơi làm việc và trong cộng đồng. 

- Cần xây dựng các tiêu chí việc làm bền vững, tiếp cận an sinh xã hội, tôn 

trọng quyền của lao động nữ nhập cư. 

- Chính sách ràng buộc trong quá trình tuyển dụng và sa thải, nghỉ việc người 

lao động đảm bảo các doanh nghiệp FDI không sa thải lao động sau độ tuổi 30 

- Các cơ quan chức năng cần nghiên cứu xây dựng cơ chế đòi hỏi doanh 

nghiệp phải có cam kết sử dụng lao động lâu dài. 

- Xây dựng cơ chế thông tin - dự báo, định hướng cho việc phát triển thị 

trường lao động phù hợp với nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa. 

bình đẳng cho phụ nữ”. 

Về phía doanh nghiệp/người sử dụng lao động: 
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Kinh nghiệm ở các nước phát triển thì phát triển doanh nghiệp được xem như 

giải pháp trọng tâm trong việc xây dựng “việc làm bền vững”, vì vậy, để bảo đảm 

cơ hội tiếp cận việc làm bền vững cho lao động nữ đòi hỏi: 

-  Tạo cơ chế pháp lý ràng buộc để doanh nghiệp sử lao động ổn định, lâu 

dài. Xây dựng các tiêu chí sử dụng lao động lâu dài trong doanh nghiệp làm cơ 

sở tái tục hợp đồng lao động và bảo đảm các chế độ cho người lao động nữ, đặc 

biệt sau độ tuổi 30. 

- Áp dụng và thực thi Quỹ hỗ trợ đào tạo nghề dự phòng: quy định doanh 

nghiệp phải trích lập một khoản kinh phí nhất định từ lợi nhuận, để đào tạo nghề 

cho lao động nữ nghỉ việc vì lý do không sử dụng tiếp người lao động. Điều này 

dựa trên đặc điểm về giới tính của lao động nữ. Nhiều nghề nghiệp không cho phép 

sử dụng lao động nữ hoặc lao động nữ không có khả năng làm việc một cách liên 

tục. Vì vậy, quy định đã ràng buộc trách nhiệm của các doanh nghiệp phải đào tạo 

nghề dự phòng cho lao động nữ khi làm việc ở những nghề mà không thể đảm bảo 

liên tục cho đến khi họ nghỉ hưu. Nghề dự phòng tạo cơ hội về việc làm cho lao 

động nữ khi họ không thể tiếp tục làm việc cũ. 

Về bản thân người lao động nữ: 

- Chủ động nâng cao nhận thức và nâng cao trình độ, tay nghề. 

+ Lao động nữ cần nâng cao nhận thức, học tập, rèn luyện, đi trước đón đầu 

tìm hiểu các thông tin cần thiết, để biết được một nền kinh tế thông minh và công 

nghiệp hóa. 

+ Mỗi cá nhân lao động nữ cần nỗ lực, tự vượt qua chính mình, tự học tập, tự 

trang bị kiến thức, để đáp ứng yêu cầu phát triển mới. 

+ Mỗi lao động nữ phải ý thức được sự thay đổi, cảm nhận được áp lực, thách 

thức từ cuộc công nghiệp lần này, để có ứng phó phù hợp với bản thân; cần nỗ lực 

tự trau dồi, trang bị cho mình khả năng học hỏi, phải sẵn sàng tiếp thu những kỹ năng 

mới vì khả năng được tuyển dụng ít phụ thuộc vào những gì người lao động đã biết mà 

phụ thuộc nhiều vào khả năng học tập, ứng dụng và thích nghi tốt như thế nào. 

+ Lao động nữ phải thay đổi tư duy và chấp nhận học suốt đời, mất việc này 

thì học việc mới, làm việc khác và chấp nhận thay đổi môi trường, địa điểm làm 

việc. 
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- Phát triển kỹ năng mềm đáp ứng nhu cầu hội nhập và của CMCN 4.0. Người 

lao động nữ cần tính toán nghề nghiệp phù hợp, cũng như vươn lên học hỏi. Các 

nhà quản lý cũng cần có dự báo, sớm quy hoạch đào tạo nghề, hướng nghiệp, và 

bảo vệ người lao động trước những rủi ro và biến động. Trình độ chuyên môn, kỹ 

thuật và các bằng cấp chưa đủ để quyết định hiệu quả trong công việc, mà đồng thời 

lao động nữ phải tạo cho mình các yếu tố đặc trưng về kỹ năng làm việc, khả năng 

sáng tạo, thích ứng, linh hoạt với công việc và giao tiếp, trình độ ngoại ngữ, tin học 

… Các yếu tố này được gọi là kỹ năng mềm. Những kỹ năng này có thể không được 

học trong nhà trường, mà cần sự trau dồi, rèn luyện của người lao động. Với nhiều 

bằng cấp, kinh nghiệm sẽ dễ dàng tìm việc. Điều này đúng, nhưng chưa đủ, vì 

những người làm việc hiệu quả và dễ thăng tiến không thể thiếu những kỹ năng 

mềm để có thể thích ứng với môi trường và công việc. 

4. Kết luận 

Việc làm bền vững cho lao động nữ tiến trình hội nhập CTTPPP không chỉ 

hành động của một cấp một ngành hay một sớm một chiều mà đòi hỏi phải có sự 

chung tay góp sức của cả xã hội. Từ định hướng việc làm, xây dựng hoàn thiện hệ 

thống pháp luật về lao động như chính sách tiền lương, an sinh xã hội, chính sách 

việc làm, điều kiện tuyển dụng làm việc, sa thải, đối thợi xã hội... đến thực thi các 

chính sách pháp luật với sự tham gia hiệu quả và tích cực của tổ chức công đoàn 

nhằm bảo vệ và bảo đảm các quyền cho lao động nữ tại nơi làm việc và chính bản 

thân người lao động nữ cũng như các tổ chức xã hội, các tổ chức khác hỗ trợ cho 

người lao động nữ về kiến thức chuyên môn, kỷ năng nghề nghiệp và năng lực tự 

bảo vệ mình thích ứng với sự vận động thay đổi của công nghệ 4.0 và trong tiến 

trình hội nhập CTTPPP. 
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THỜI GIAN HƯỞNG TRỢ CẤP THẤT NGHIỆP: QUY ĐỊNH PHÁP 

LUẬT MỘT SỐ NƯỚC TRÊN THẾ GIỚI VÀ KINH NGHIỆM CHO 

VIỆT NAM TRƯỚC NHỮNG THÁCH THỨC TỪ CÁC HIỆP ĐỊNH 

THƯƠNG MẠI TỰ DO THẾ HỆ MỚI 

Đặng Công Nhật Thuận 

Tóm tắt: 

Bài viết trên cơ sở phân tích các quy định về thời gian hưởng trợ cấp thất 

nghiệp (TCTN) theo pháp luật về bảo hiểm thất nghiệp (BHTN) ở Việt Nam và một 

số nước trên thế giới để đưa ra đánh giá về tính hợp lý trong các quy định của pháp 

luật Việt Nam về 3 vấn đề: (1)Căn cứ để xác định thời gian được hưởng TCTN của 

người lao động; (2)Tỷ lệ giữa thời gian tham gia đóng BHTN và thời gian hưởng 

TCTN của người lao động; (3)Sự bình đẳng giữa những lao động tham gia BHTN 

liên quan đến thời gian đóng và hưởng TCTN. Từ đó, tác giả đề xuất một số giải 

pháp hoàn thiện các quy định về thời gian hưởng TCTN trong bối cảnh nước ta 

đang đứng trước những thách thức về lao động và việc làm khi gia nhập các hiệp 

định thương mại tự do thế hệ mới. 

Từ khóa: Hiệp định thương mại tự do thế hệ mới; CPTPP; EVFTA; trợ cấp 

thất nghiệp. 

1. Những thách thức về việc làm và nguy cơ thất nghiệp của người lao 

động ở Việt Nam trong bối cảnh gia nhập các hiệp định thương mại tự do thế 

hệ mới. 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa, vấn đề về đảm bảo quyền lợi của người lao động 

ngày càng được coi trọng trên cơ sở coi đối tượng này là người trực tiếp làm ra các 

sản phẩm hàng hóa, dịch vụ trong thương mại quốc tế. Chính vì thế, hơn ai hết, 

chính họ phải là người được hưởng các quyền lợi, được chia sẻ thành quả của quá 

trình này, cụ thể phải được bảo đảm các quyền, lợi ích và các điều kiện lao động cơ 

bản. Đây là cách tiếp cận của các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới hay còn 

gọi là các FTA thế hệ mới và đang trở thành một xu thế trong những năm gần đây 

trên thế giới. 

                                            
 CN., Học viên lớp Cao học K6 trường Đại học Luật, Đại học Huế. 
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Hiện tại, Việt Nam đã gia nhập hai FTA thế hệ mới là Hiệp định Đối tác Toàn 

diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) và Hiệp định thương mại tự do 

Việt Nam-châu Âu (EVFTA). Các hiệp định này yêu cầu pháp luật của tất cả các 

nước tham gia phải thông qua và duy trì các quyền về lao động được nêu trong 

Tuyên bố năm 1998 của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO). Bên cạnh đó, việc đưa 

nội dung về lao động vào các FTA còn có mục đích bảo đảm môi trường cạnh tranh 

công bằng giữa các bên trong quan hệ thương mại. Bởi vì, khi một nước áp dụng 

tiêu chuẩn lao động thấp và người lao động không được bảo đảm quyền thương 

lượng với người sử dụng lao động về tiền lương và điều kiện làm việc thì sẽ có chi 

phí sản xuất thấp hơn nên có lợi thế cạnh tranh so với nước áp dụng tiêu chuẩn lao 

động cao và bảo đảm các quyền nêu trên của người lao động theo quy định của 

ILO. Có thể đánh giá, đối với lĩnh vực lao động, cam kết về lao động của Việt Nam 

trong CPTPP cũng như EVFTA là những cam kết có tác động làm thay đổi lớn tới 

hệ thống về quan hệ lao động tại Việt Nam. 

Với việc tham gia vào các hiệp định này, vấn đề về việc làm, thu nhập của 

người lao động, đặc biệt là thực thi các tiêu chuẩn lao động quốc tế về tự do hiệp 

hội và công đoàn là vấn đề mang lại nhiều thách thức đối với Việt Nam và đòi hỏi 

nước ta phải có những điều chỉnh lớn trong chính sách, pháp luật về lao động và 

việc làm. Bên cạnh đó, cũng đặt ra rất nhiều thách thức về khả năng gia tăng tỷ lệ 

thất nghiệp do nguy cơ phá sản của những doanh nghiệp nhỏ không đủ sức cạnh 

tranh hoặc do trình độ nguồn lao động hiện tại chưa đáp ứng được nhu cầu của thị 

trường. Theo số liệu của Tổng cục Thống kê, tính đến quý 4 năm 2017, cả nước có 

gần 54,1 triệu lao động có việc làm và khoảng 1,11 triệu lao động thất nghiệp. Nếu 

dựa theo số giờ làm việc, cả nước đã có hơn 800,4 nghìn lao động thiếu việc làm170. 

Dự báo, trong thời gian tới, khi các hiệp định này được thi hành trên thực tế, con số 

thống kê về số lượng lao động thất nghiệp hoặc thiếu việc làm sẽ khó có thể giảm. 

Khi đó, không chỉ những chính sách, quy định pháp luật về đảm bảo việc làm hay 

thực thi các quyền cơ bản của người lao động cần được quan tâm, mà chính những 

quy định về đảm bảo các nhu cầu thiết yếu của người lao động khi họ rơi vào tình 

                                            
170 Tổng cụ thống kê-Bộ Kế hoạch và đầu tư (2017), “Báo cáo Điều tra lao động việc làm Quý 4 năm 2017”. 
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trạng thất nghiệp và tạo mọi điều kiện thuận lợi để những lao động thất nghiệp đó 

có thể sớm gia nhập trở lại thị trường lao động cũng là vấn đề hết sức cần thiết. 

2. Khái quát về trợ cấp thất nghiệp và thời gian hưởng trợ cấp thất 

nghiệp theo quy định pháp luật Việt Nam 

TCTN là một trong những chế độ quan trọng của BHTN, vừa mang tính kinh 

tế, vừa mang tính xã hội sâu sắc, được ví như “chiếc phao cứu sinh” cho người lao 

động trong thời gian thất nghiệp. Ở Việt Nam, các quy định về BHTN nói chung và 

TCTN nói riêng được triển khai thực hiện đã bước sang năm thứ 9, trong đó có hơn 

3 năm thực hiện quy định mới về BHTN theo của Luật Việc làm 2013. TCTN là 

nguồn hỗ trợ trực tiếp về tài chính hàng tháng nhằm bù đắp một phần thu nhập cho 

người lao động khi họ rơi vào tình trạng thất nghiệp, giúp họ tạm thời trang trải các 

nhu cầu thiết yếu của cuộc sống, vượt qua khó khăn ban đầu để nhanh chóng tìm 

kiếm công việc mới. Tuy nhiên, với đặc điểm của nền kinh tế thị trường với tính 

cạnh tranh khốc liệt như hiện nay, việc tìm kiếm việc làm mới sau khi thất nghiệp 

của người lao động là điều không hề dễ dàng. Hay nói cách khác, không phải ngày 

một ngày hai mà người lao động có thể tìm được việc làm để gia gia nhập trở lại thị 

trường lao động. Thời gian thất nghiệp của người lao động có thể sẽ kéo dài và họ 

trông chờ rất nhiều từ sự hỗ trợ thiết thực mà TCTN mang lại. Chính vì vậy, vấn đề 

thời gian hưởng TCTN được xác định dựa vào những căn cứ nào, được hưởng trong 

thời gian bao lâu có ý nghĩa rất lớn và là mối quan tâm hàng đầu của người lao động 

khi rơi vào tình trạng thất nghiệp. 

Thời gian hưởng TCTN là khoảng thời gian người lao động được nhận sự hỗ 

trợ trực tiếp về tài chính từ cơ quan BHTN khi rơi vào tình trạng thất nghiệp, thời 

gian hưởng TCTN được xác định cụ thể dựa theo các căn cứ do pháp luật quy định 

và có sự khác nhau giữa các đối tượng được hỗ trợ. Theo quy định pháp luật Việt 

Nam hiện nay, người lao động thất nghiệp nếu đảm bảo các điều kiện theo luật định 

có thể được hưởng TCTN trong thời gian tối thiểu là 3 tháng và tối đa là 12 

tháng171. 

3. Quy định về thời gian hưởng trợ cấp thất nghiệp theo pháp luật một số 

nước trên thế giới 

                                            
171 Khoản 2, Điều 5 Luật Việc làm 2013. 
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Việc xây dựng các quy định để về thời gian hưởng TCTN cho người lao động 

là hết sức quan trọng, góp phần bảo đảm tốt nhất quyền lợi cho người lao động thất 

nghiệp, tạo ra sự công bằng về lợi ích giữa những người lao động với nhau. Muốn 

phát huy tối đa vai trò của mình, chế độ TCTN phải được xây dựng dựa trên điều 

kiện phát triển kinh tế xã hội, đặc điểm thị trường lao động và quy mô của quỹ 

BHTN ở mỗi quốc gia. Chính vì thế, ở các quốc gia có trình độ phát triển kinh tế xã 

hội, an sinh xã hội khác nhau thì quy định pháp luật về TCTN cũng khác nhau, đặc 

biệt là về thời gian hưởng TCTN cho người lao động. 

Quy định về thời gian hưởng TCTN theo quy định pháp luật Vương quốc 

Bỉ: 

Theo quy định của pháp luật Bỉ, người lao động thất nghiệp nếu đảm bảo về 

các điều kiện theo luật định thì có thể được hưởng TCTN hàng tháng. Thời gian 

hưởng TCTN của người lao động được chia thành 3 giai đoạn và việc được tham 

gia hưởng TCTN đến giai đoạn nào phụ thuộc vào đặc điểm gia cảnh của người lao 

động và thời gian tham gia đóng BHTN trước khi thất nghiệp, nhưng căn cứ chủ 

yếu mang tính quyết định là yếu tố về đặc điểm gia cảnh của người lao động. Gia 

cảnh của người lao động thất nghiệp được chia thành 3 loại: người lao động độc 

thân, người lao động có người phụ thuộc và người lao động có vợ (hoặc chồng) 

sống chung với nhau. 

- Thất nghiệp giai đoạn 1: người lao động bắt đầu hưởng TCTN từ khi bị thất 

nghiệp cho đến hết năm thất nghiệp thứ nhất. 

- Thất nghiệp giai đoạn 2: bắt đầu sau khi kết thúc giai đoạn 1. Nói cách khác, 

giai đoạn 2 bắt đầu sau khi người lao động đã hưởng 1 năm TCTN ở giai đoạn 1 

nhưng chưa thoát khỏi tình trạng thất nghiệp, vẫn phải nhận TCTN của Nhà nước. 

Giai đoạn 2 không kết thúc đối với đối tượng thất nghiệp là người lao động có 

người phụ thuộc và người lao động độc thân. Do đó, đối với hai đối tượng này thì 

giai đoạn 2 sẽ kéo dài mãi cho đến khi người lao động đó thoát khỏi tình trạng thất 

nghiệp. 

- Thất nghiệp giai đoạn 3: giai đoạn này chỉ áp dụng đối với người lao động có 

vợ (hoặc chồng) sống chung với nhau. Đối với đối tượng này, giai đoạn 2 sẽ kéo dài 

3 tháng và cứ tương ứng mới 1 năm tham gia đóng BHTN sẽ được cộng thêm 3 
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tháng. Khi kết thúc giai đoạn 2, người lao động thất nghiệp sẽ được chuyển sang 

giai đoạn thất nghiệp thứ 3. Ở giai đoạn 3, người lao động thất nghiệp được trợ cấp 

với mức tiền cố định là 502 BEF mỗi ngày172. 

Với quy định của pháp luật Bỉ, thời gian hưởng TCTN của người lao động có 

thể kéo dài trong thời gian rất lâu, không có thời gian tối thiểu hay thời gian tối đa 

trong quy định về thời gian hưởng TCTN của người lao động. Thời gian hưởng 

TCTN của người lao động hầu như không phụ thuộc vào thời gian tham gia đóng 

BHTN, chỉ riêng đối tượng là người lao động có vợ (hoặc chồng) sống chung với 

nhau thì nếu thời gian đóng BHTN càng lâu thì thời gian hưởng TCTN ở giai đoạn 

2 sẽ được kéo dài thêm trước khi chuyển sang hưởng TCTN ở giai đoạn thứ 3. Có 

thể đánh giá, việc căn cứ vào yếu tố gia cảnh của từng đối tượng để xác định thời 

gian hưởng TCTN là điểm mang lại lợi ích rất lớn cho người lao động thất nghiệp 

của pháp luật Bỉ. 

Quy định về thời gian hưởng TCTN theo quy định pháp luật Cộng hòa Liên 

bang Đức: 

Pháp luật Đức quy định đến hai chế độ TCTN khác nhau là Arbeitslosengeld I 

(ALG I) và Arbeitslosengeld II (ALG II), tạm dịch là Trợ cấp thất nghiệp I và Trợ 

cấp thất nghiệp II173. 

- TCTN theo ALG I là loại trợ cấp dành cho đối tượng làm việc theo hợp đồng 

lao động và có tham gia đóng BHTN. Thời gian hưởng TCTN cho người lao động 

theo ALG I được căn cứ vào 2 yếu tố chính là thời gian đóng BHTN của người lao 

động trước khi thất nghiệp và độ tuổi của người lao động khi thất nghiệp. Cụ thể, 

thời gian hưởng TCTN của người lao động được quy định tối đa là 12 tháng nhưng 

chỉ áp dụng đối với lao động dưới 50 tuổi, thời gian đóng BHTN của họ càng nhiều 

thì thời gian hưởng TCTN sẽ càng lâu. Còn những lao động từ đủ 50 trở lên thì vừa 

căn cứ vào thời gian đóng BHTN, vừa căn cứ vào từng mốc độ tuổi để xác định thời 

gian được hưởng TCTN. Người lao động với độ tuổi càng cao và thời gian đóng 

                                            
172 Diệp Thành Nguyên (2005), “Chế độ Bảo hiểm thất nghiệp của Vương quốc Bỉ”, Tạp chí nghiên cứu khoa 

học, Đại học Cần thơ, (3), tr. 104-109. 
173 Charlotte Bodinek (2014), “Trợ cấp thất nghiệp I và II-Đâu là điểm khác nhau?”, 

https://www.bbx.de/arbeitslosengeld-und-ii-wo-liegt-der-unterschied/, truy cập thứ sáu 05/02/2016. 

https://www.bbx.de/arbeitslosengeld-und-ii-wo-liegt-der-unterschied/
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BHTN càng lâu thì thời gian hưởng TCTN cũng sẽ nhiều hơn, có thể lên đến 24 

tháng. Quy định này của pháp luật Đức được biểu thị khá chi tiết qua bảng sau174: 

Độ tuổi Thời gian đóng BHTN 

(tháng) 

Thời gian hưởng TCTN 

(tháng) 

Dưới 50 12 6 

16 8 

20 10 

24 12 

50-55 30 15 

55-58 36 18 

Trên 58 48 24 

 

Dựa vào bảng trên còn có thể nhận thấy, thời gian hưởng TCTN được phân 

chia khá chi tiết thành nhiều mốc khác nhau tương ứng với từng thời gian tham gia 

đóng BHTN của người lao động và tỷ lệ chênh lệch giữa thời gian đóng và hưởng 

TCTN cũng không lớn. Thời gian được hưởng TCTN luôn bằng ½ thời gian người 

lao động đã tham gia đóng BHTN trước đó. 

- TCTN theo ALG II là loại trợ cấp dành cho tất cả những người lao động, 

mặc dù họ không phải đối tượng tham gia đóng góp vào quỹ BHTN nhưng chỉ cần 

đang thất nghiệp dẫn đến không thể tự mình trang trải các nhu cầu thiết yếu cuộc 

sống thì đều có thể trở thành đối tượng được hưởng TCTN. Thời gian hưởng TCTN 

theo quy định của ALG II là không xác định, có nghĩa là chỉ khi nào người lao động 

có đủ khả năng để tự trang trải cuộc sống của mình thì mới chấm dứt việc hưởng 

TCTN175. Căn cứ duy nhất để xác định một người được hưởng TCTN đến khi nào 

chính là khả năng tự trang trải cho các nhu cầu thiết yếu cuộc sống của người đó. 

Bởi vậy, theo quy định của ALG II, thời gian hưởng TCTN của người lao động có 

thể kéo dài rất lâu và mỗi tháng người lao động được nhận một khoản tiền như nhau 

do nhà nước quy định theo từng năm. 

4. Đánh giá quy định về thời gian hưởng trợ cấp thất nghiệp theo quy 

định của pháp luật Việt Nam so với một số nước trên thế giới 

- Căn cứ xác định thời gian hưởng TCTN: 

                                            
174 Bundesagentur für Arbeit (2015), “Tờ rơi cho người thất nghiệp”, Nxb GGP Media GmbH, Pößneck. 
175 Bundesagentur für Arbeit (2014), “Trợ cấp thất nghiệp II/ Lợi ích xã hội”, Nxb Variograph Druck- & 

Vertriebs GmbH. 
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Theo quy định pháp luật Việt Nam hiện hành, việc xác định thời gian hưởng 

TCTN của người lao động dựa trên một căn cứ duy nhất là thời gian tham gia đóng 

BHTN của người lao động trước khi thất nghiệp. Theo đó, người lao động cứ đóng 

đủ 12 tháng đến đủ 36 tháng thì được hưởng 03 tháng TCTN, sau đó cứ đóng đủ 

thêm 12 tháng thì được hưởng thêm 01 tháng TCTN nhưng tối đa không quá 12 

tháng176. Việc căn cứ vào thời gian đóng BHTN trước khi thất nghiệp để xác định 

thời gian được hưởng TCTN cho người lao động là hoàn toàn phù hợp, thể hiện sự 

công bằng giữa những người lao động trong việc đóng góp và hưởng TCTN, đảm 

bảo việc người lao động tham gia đóng BHTN trong thời gian dài hơn thì sẽ được 

hưởng TCTN trong thời gian lâu hơn. Việc được nhận sự hỗ trợ về tài chính khi thất 

nghiệp của người lao động rõ ràng là cần thiết và đó trở thành nhu cầu chung của tất 

cả người lao động đã tham gia đóng BHTN, các quy định về TCTN của pháp luật 

Việt Nam hiện hành đã phần nào đáp ứng được nhu cầu chung đó. 

Tuy nhiên với việc chỉ căn cứ vào một yếu tố duy nhất là thời gian đóng 

BHTN đã phần nào giảm đi hiệu quả hỗ trợ của TCTN dành cho người lao động. 

Bởi vì, tùy thuộc vào các đặc điểm về độ tuổi hay gia cảnh mà người lao động có 

những nhu cầu khác nhau về mức độ hỗ trợ. Chẳng hạn như yếu tố tuổi tác ảnh 

hưởng rất lớn đến năng suất lao động, cũng như khả năng đáp ứng các yêu cầu công 

việc của người lao động. Khi tuổi của người lao động càng cao thì sức khỏe sẽ ngày 

càng giảm sút, vì thế khả năng duy trì công việc hay tìm kiếm công việc mới của họ 

sẽ bị ảnh hưởng rất lớn. Đối với những lao động lớn tuổi khi rơi vào tình trạng thất 

nghiệp, việc hưởng các chế độ của BHTN như hỗ trợ về học nghề, đào tạo nghề 

hoặc tư vấn giới thiệu việc làm không còn mang ý nghĩa quá quan trọng. Hầu như 

nhu cầu về chuyển đổi nghề nghiệp hay nâng cao tay nghề của đối tượng này là rất 

thấp và về phía các doanh nghiệp hay các nhà tuyển dụng cũng không có nhu cầu 

nhận những lao động lớn tuổi vào làm việc. Thế nên, đối với nhóm lao động này 

khả năng không thể tìm kiếm việc làm mới để gia nhập trở lại thị trường lao động là 

rất lớn. Điều này đồng nghĩa với việc họ phải chịu những ảnh hưởng, tổn thất về thu 

nhập nghiêm trọng hơn những đối tượng khác. Vì vậy, chế độ TCTN với sự hỗ trợ 

trực tiếp bằng tiền mặt hàng tháng trong thời gian dài hơn là điều rất thiết thực. Bên 

                                            
176 Khoản 2, Điều 50 Luật Việc làm 2013. 
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cạnh đó, những người lao động lớn tuổi là những người đã có nhiều năm lao động, 

cống hiến cho nền kinh tế, tham gia đóng góp vào quỹ BHXH nói chung và BHTN 

trong nhiều năm nên việc ghi nhận sự đóng góp của họ và tạo điều kiện để họ được 

nhận sự hỗ trợ từ TCTN trong thời gian dài hơn, tương xứng với sự đóng góp của 

họ là điều cần được xem xét. 

Trên cơ sở này, có thể đánh giá sự kết hợp giữa hai yếu tố thời gian đóng góp 

và độ tuổi của người lao động khi thất nghiệp làm căn cứ để xác định thời gian 

hưởng TCTN cho người lao động theo ALG I của pháp luật Đức là rất hợp lý, vừa 

đảm bảo sự hỗ trợ cần thiết và tương xứng với những khó khăn mà người lao động 

đang gặp phải, vừa ghi nhận chính xác mức độ cống hiến, đóng góp của người lao 

động để có sự bù đắp xứng đáng. 

Bên cạnh độ tuổi, yếu tố về gia cảnh cũng tác động rất lớn đến nhu cầu hưởng 

TCTN của người lao động, rõ ràng là nhu cầu nhận sự hỗ trợ của lao động độc thân 

khác với lao động có người phụ thuộc hoặc lao động chung sống với vợ hoặc 

chồng. Tuy nhiên với việc căn cứ chủ yếu vào đặc điểm gia cảnh của người lao 

động để xác định thời gian hưởng TCTN như quy định của pháp luật Bỉ trong điều 

kiện Việt Nam là điều không thật sự phù hợp vì hiện tại rất khó để kiểm soát và 

phân loại đặc điểm về gia cảnh của từng đối tượng, hơn nữa với tiềm lực của quỹ 

BHTN của nước ta hiện tại thì chúng ta hoàn toàn không đủ sức để thực hiện sự hỗ 

trợ cho người lao động tương tự như pháp luật Bỉ được. 

- Tỷ lệ giữa thời gian tham gia đóng BHTN và thời gian hưởng TCTN của 

người lao động: 

Với quy định của Luật Việc làm hiện nay, thời gian được hưởng TCTN của 

người lao động tối đa là 12 tháng, nhưng muốn được hưởng TCTN trong thời gian 

12 tháng thì trước đó người lao động phải tham gia đóng BHTN tổng cộng 144 

tháng, tức là 12 năm. Có thể đánh giá thời gian hưởng TCTN tối đa 12 tháng là hợp 

lý vì nếu xét về mục đích thì TCTN được xem là một khoản hỗ trợ trực tiếp về tài 

chính nhưng chỉ mang tính tạm thời để giúp người lao động và gia đình họ vượt qua 

khó khăn ban đầu, sau đó họ phải tự trang trải bằng nỗ lực tìm kiếm việc làm của 

chính mình cũng như sự hỗ trợ từ các chế độ khác của BHTN. TCTN không thể kéo 

dài quá lâu, vì nếu như vậy sẽ tạo cho người lao động tâm lý ỷ lại, phụ thuộc vào số 
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tiền trợ cấp, mất đi tinh thần lao động, cống hiến cho xã hội. Ngoài ra, nếu trong 

điều kiện nền kinh tế bị suy thoái, khủng hoảng thì tỷ lệ thất nghiệp sẽ tăng đột 

biến, thời gian thất nghiệp sẽ kéo dài hơn, lúc đó quỹ BHTN sẽ không có đủ sức để 

gánh vác và nguy cơ bội chi của quỹ là rất cao. Thế nhưng có thể nhận thấy, tỷ lệ 

chênh lệch giữa thời gian đóng và thời gian hưởng TCTN theo quy định hiện nay là 

quá cao, đây coi như là một thiệt thòi về quyền lợi của người lao động. 

Theo quy định về thời gian hưởng TCTN “thoáng” như pháp luật của Bỉ và 

ALG II của Đức thì tỷ lệ giữa thời gian tham gia đóng BHTN và thời gian hưởng 

TCTN của người lao động là điều không cần xét tới vì người lao động chỉ cần đáp 

ứng đủ điều kiện thì có thể hưởng TCTN trong thời gian rất lâu, cho đến khi họ 

không cần nhận sự hỗ trợ từ Nhà nước nữa thì thời gian hưởng TCTN mới kết thúc. 

Còn TCTN theo ALG I của Đức có quy định khá giống với quy định của pháp luật 

Việt Nam nhưng chi tiết hơn về thời gian đóng góp và hưởng TCTN, xét về tỷ lệ 

chênh lệch giữa thời gian tham gia đóng BHTN và thời gian hưởng TCTN của 

người lao động cũng nhỏ hơn quy định của Việt Nam rất nhiều. Theo đó, người lao 

động dưới 50 tuổi đóng 12 tháng thì được hưởng 06 tháng, 16 tháng thì được hưởng 

08 tháng, 20 tháng thì được hưởng 10 tháng, 24 tháng thì được hưởng 12 tháng. Có 

thể thấy, với quy định như vậy rõ ràng quyền lợi về thời gian hưởng tương ứng với 

thời gian đóng của người lao động được đảm bảo hơn rất nhiều, thời gian hưởng 

TCTN ít nhất đã là 06 tháng và chỉ cần tham gia đóng góp trong 24 tháng thì sẽ 

được hưởng TCTN trong 12 tháng chứ không phải đến 12 năm như quy định pháp 

luật Việt Nam. 

- Sự bình đẳng giữa những lao động tham gia BHTN liên quan đến thời 

gian đóng và hưởng TCTN: 

Ngoài ra, với quy định của nước ta hiện nay, người lao động trước khi thất 

nghiệp đã tham gia đóng BHTN 12 tháng đến 36 tháng đều được hưởng TCTN 

trong thời gian 03 tháng. Điều này có nghĩa, tuy thời gian đóng và mức độ đóng góp 

là khác nhau nhưng quyền lợi được hưởng là hoàn toàn như nhau. Quy định này dẫn 

đến có lao động tham gia đóng BHTN 36 tháng mới được hưởng 03 tháng TCTN, 

trong khi có người chỉ tham gia đóng 12 tháng nhưng vẫn được hưởng 03 tháng 
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TCTN. Đây là điểm còn chưa hợp lý, chưa đảm bảo tính bình đẳng giữa những 

người lao động. 

Khác với chúng ta, pháp luật của Đức đã có quy định cụ thể, chi tiết về thời 

gian hưởng TCTN của người lao động tương ứng với thời gian đóng góp của họ 

trong 12 tháng, 16 tháng, 20 tháng và trên 24 tháng để không dẫn đến sự chênh lệch 

quá nhiều về quyền lợi giữa những người lao động với nhau. 

5. Kết luận và kiến nghị 

Có thế nói, TCTN là một chế độ quan trọng của BHTN, được Nhà nước xây 

dựng nên không chỉ với mục tiêu đơn thuần là đảm bảo sự hỗ trợ tức thời cho người 

lao động thất nghiệp, TCTN không chỉ nhằm đáp ứng các quyền lợi trực tiếp của 

người lao động mà còn mang lại những giá trị gián tiếp cho người sử dụng lao 

động, cho nền sản xuất và cả sự ổn định của xã hội. Đặc biệt, trong bối cảnh thực 

thi các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới thời gian tới, với một môi trường lao 

động có tính cạnh tranh cao hơn, với những tiêu chuẩn khắt khe hơn trong việc đảm 

bảo quyền lợi cho người lao động trên nhiều khía cạnh thì việc hoàn thiện các quy 

định về TCTN nhằm mang lại lợi ích tốt nhất cho người lao động, cũng như tạo 

điều kiện để họ nhanh chóng quay trở lại thị trường lao động là điều cần thiết. 

Để phát huy được vai trò to lớn của mình, các quy định về TCTN phải luôn 

được hoàn thiện từ việc nghiên cứu phát hiện những điểm thiếu xót, bất cập; từ việc 

tham khảo các quy định tiến bộ của các nước có nền an sinh xã hội phát triển trên 

cơ sở chọn lọc để học hỏi các quy định phù hợp với điều kiện phát triển kinh tế xã 

hội, thị trường lao động cũng như quy mô của quỹ BHTN của Việt Nam. Trong quá 

trình nghiên cứu các quy định về TCTN của Đức và Bỉ-một trong những hệ thống 

bảo hiểm xã hội rộng rãi nhất trên thế giới theo “Báo cáo Lao động thế giới năm 

2000”177, tác giả nhận thấy cách thức xây dựng các quy định theo ALG I của pháp 

luật Đức có nhiều nét tương đồng với các quy định pháp luật Việt Nam. Trong đó, 

các quy định về thời gian hưởng TCTN được xây dựng khá tiến bộ, chi tiết vì thế có 

thể tham khảo các quy định này để hoàn thiện các điểm còn chưa thật sự hợp lý 

trong quy của pháp luật Việt Nam về thời gian hưởng TCTN. Trên cơ sở đó, tác giả 

                                            
177 Diệp Thành Nguyên (2005), “Chế độ Bảo hiểm thất nghiệp của Vương quốc Bỉ”, Tạp chí nghiên cứu khoa 

học, Đại học Cần thơ, (3), tr. 104-109. 
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đưa ra những đề xuất để hoàn thiện các quy định về thời gian hưởng TCTN của 

người lao động như sau: 

Thứ nhất, bổ sung yếu tố độ tuổi của người lao động khi thất nghiệp để làm 

căn cứ xác định thời gian hưởng TCTN. Có thể quy định thời gian tăng thêm cho 

đối tượng này không nhiều như pháp luật Đức nhưng và vẫn trong giới hạn tối đa 

12 tháng như quy định hiện tại nhưng nên quy định cho người lao động lớn tuổi 

được hưởng TCTN trong thời gian lâu hơn các đối tượng khác để tương xứng với 

sự đóng góp của người lao động lớn tuổi cho nền kinh tế, vừa đảm bảo hỗ trợ tốt 

nhất cho các nhu cầu trang trải cuộc sống của họ khi gặp khó khăn. 

Thứ hai, tăng thời gian hưởng TCTN của người lao động theo hướng giảm tỷ 

lệ chênh lệch giữa thời gian đóng và thời gian hưởng TCTN để đảm bảo tốt hơn 

quyền lợi của người lao động. Mặc dù với việc tăng thời gian hưởng TCTN đồng 

nghĩa với việc tăng thêm gánh nặng cho quỹ BHTN. Tuy nhiên với nguồn thu và 

quy mô ngày càng lớn như hiện nay thì trong thời gian tới hoàn toàn có thể xem xét 

đến việc điều chỉnh tăng thời gian hưởng TCTN cho người lao động ở mức phù 

hợp, trên cơ sở đảm bảo không vượt quá sức chi trả của quỹ BHTN. 

Thứ ba, điều chỉnh chi tiết hơn quy định về thời gian đóng và hưởng TCTN 

của người lao động tham gia đóng BHTN từ 12 đến 36 tháng tương tự như pháp 

luật Đức để có thể đảm bảo tốt nhất quyền lợi, cũng như sự bình đẳng trong việc 

đóng và hưởng TCTN giữa các đối tượng cùng tham gia BHTN. 

 

DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO 

1. Bundesagentur für Arbeit (2015), “Tờ rơi cho người thất nghiệp”, Nxb 

GGP Media GmbH, Pößneck. 

2. Bundesagentur für Arbeit (2014), “Trợ cấp thất nghiệp II/ Lợi ích xã hội”, 

Nxb Variograph Druck- & Vertriebs GmbH. 

3. Charlotte Bodinek (2014), “Trợ cấp thất nghiệp I và II-Đâu là điểm khác 

nhau?”, https://www.bbx.de/arbeitslosengeld-und-ii-wo-liegt-der-unterschied/, truy 

cập thứ sáu 05/02/2016. 

4. Diệp Thành Nguyên (2005), “Chế độ Bảo hiểm thất nghiệp của Vương 

quốc Bỉ”, Tạp chí nghiên cứu khoa học, Đại học Cần thơ, (3), tr. 104-109. 

https://www.bbx.de/arbeitslosengeld-und-ii-wo-liegt-der-unterschied/


218 

 

5. Hội đồng lý luận trung ương (2013), “Những thách thức và giải pháp đối 

với chính sách ASXH bền vững cho tất cả mọi người tại Việt Nam và Đức”, Nxb 

Chính trị Quốc gia-Sự thật. 

6. Viện nghiên cứu châu Âu-Viện khoa học xã hội Việt Nam (2008), “Hệ 

thống ASXH của EU và bài học kinh nghiệm cho Việt Nam”, Nxb Khoa học xã hội. 

 

 

 

 



219 

 

NHỮNG THÁCH THỨC CỦA PHÁP LUẬT VIỆT NAM VỀ THƯƠNG 

LƯỢNG TẬP THỂ KHI THỰC HIỆN HIỆP ĐỊNH ĐỐI TÁC TOÀN 

DIỆN VÀ TIẾN BỘ XUYÊN  THÁI BÌNH DƯƠNG (CPTPP) 

Mai thị Diệu Thúy 

 

I. Đặt vấn đề 

CPTPP đã được 11 nước ký kết và thông qua ngày 8/3/2018, tại Santiago 

(Chile). Mặc dù Hiệp định CPTPP không đặt ra những yêu cầu mới, cao hơn những 

chuẩn mực chung về lao động so với các tiêu chuẩn của ILO, nhưng với tư cách là 

thành viên của ILO và của CPTPP thì việc nghiên cứu, rà soát các qui định về 

thương lượng tập thể  trong CPTPP để điều chỉnh, bổ sung nhằm đảm bảo việc thực 

thi pháp luật quốc tế là vấn đề quan trọng, cần thiết của Việt Nam. 

Hiệp định Đối tác Toàn diện và tiến bộ Xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) 

được ký kết bởi 11 quốc gia vào ngày 8/3/2018, trong đó, quyền về lao động là một 

trong những vấn đề chính trong vòng đàm phán cuối cùng của CPTPP trước khi ký 

kết. Các nước tham gia đàm phán Hiệp định đối tác chiến lược xuyên Thái Bình 

Dương bao trùm thị trường rộng lớn với 500 triệu dân, chiếm 13,5% nền kinh tế thế 

giới và 15% thương mại toàn cầu là các đối tác thương mại và đầu tư lớn ở Việt 

Nam. Hiệp định này khi được kí kết sẽ tạo ra thị trường xuất khẩu rộng lớn cho 

hàng hóa Việt Nam. Cụ thể là: mức thuế dần về 0% trong thời gian rất ngắn cho 

khoảng 90% các loại thuế 178 Điều này sẽ tác động toàn diện tới tất cả các ngành, 

các hoạt động kinh tế, đặc biệt là sản xuất, kinh doanh của các doanh nghiệp và sẽ 

tác động trực tiếp tới vấn đề việc làm, thu nhập và đời sống của người lao động. 

Về cơ bản, Hiệp định này đặt ra yêu cầu phải thực thi các nguyên tắc và quyền 

cơ bản tại nơi làm việc theo tuyên bố năm 1998 của Tổ chức Lao động Quốc tế 

(ILO) là: (1) Quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể; (2) Quyền tự do không 

bị cưỡng bức hay bắt buộc lao động; (3) Quyền được đối xử b́ình đẳng, không bị 

phân biệt đối xử trong việc làm; (4) Xóa bỏ một cách có hiệu quả lao động trẻ 

                                            
 ThS., Giảng viên trường Đại học Luật, Đại học Huế 
178 Hiệp định TPP - CPTPP | WTO và các vấn đề về hội nhập kinh tế quốc tế, 
www.trungtamwto.vn/chuyen-de/tpp 

http://www.trungtamwto.vn/chuyen-de/tpp
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em179. Tại điểm a Chương 19.1 của Hiệp định CPTPP ”;và cả EU-Việt Nam FTA đã 

qui định: “tự do liên kết và công nhận hiệu quả quyền thương lượng tập thể”180 yêu 

cầu Việt Nam tôn trọng, thúc đẩy và tăng cường thực thi có hiệu quả  Tuyên bố năm 

1998 của ILO về quyền thương lượng tập thể. 

II. Nội dung 

1. Một số vấn đề về thương lượng tập thể 

Thương lượng tập thể là vấn đề mới được quy định trong Bộ luật Lao động 

năm 2012, có hiệu lực thi hành từ ngày 01/5/2013. Mà theo đó, Điều 66 Bộ luật Lao 

động năm 2012 quy định: “Thương lượng tập thể là việc tập thể lao động thảo luận, 

đàm phán với người sử dụng lao động nhằm mục đích xây dựng quan hệ lao động 

hài hoà, ổn định và tiến bộ; xác lập các điều kiện lao động mới làm căn cứ để tiến 

hành ký kết thoả ước lao động tập thể; giải quyết những vướng mắc, khó khăn trong 

việc thực hiện quyền và nghĩa vụ của mỗi bên trong quan hệ lao động”181. Như vậy, 

thương lượng tập thể là việc tập thể thảo luận, đàm phán với người sử dụng lao 

động nhằm xây dựng quan hệ lao động hài hòa, ổn định và tiến bộ, xác lập các điều 

kiện lao động mới làm căn cứ để tiến hành ký kết thỏa ước lao động tập thể, giải 

quyết những vướng mắc, khó khăn trong việc thực hiện quyền và nghĩa vụ của các 

bên trong quan hệ lao động. Theo đó, tư cách chủ thể của hoạt động thương lượng 

tập thể, bao gồm: 

Về phía người lao động , pháp luật hiện hành đề cập đến tổ chức Công đoàn 

với tư cách là người đại diện tập thể lao động ở các cấp. Cụ thể, Ban chấp hành 

Công đoàn cơ sở (thuộc phạm vi doanh nghiệp) hoặc Ban chấp hành Công đoàn 

ngành (thuộc phạm vi ngành). Tổ chức Công đoàn là đại diện cho người lao động 

phải là người đại diện “thực chất” có nghĩa là, thực sự bảo vệ quyền lợi cho người 

lao động, thực sự thương lượng vì lợi ích của người lao động. Thương lượng tập thể 

sẽ mất đi vai trò nếu đại diện người lao động không tham gia thương lượng tập thể 

vì chính quyền lợi của tập thể lao động mà mình đại diện. 

                                            
179 WTO và các vấn đề về hội nhập kinh tế quốc tế, www.trungtamwto.vn/chuyen-de/van 

kien hiep dinh cptpp 
180WTO và các vấn đề về hội nhập kinh tế quốc tế, www.trungtamwto.vn/chuyen-de/van kien hiep dinh 

cptpp 
181 Quốc hội nước CHXHCN Việt Nam, Bộ Luật lao động năm 2012, NXB CHính trị Quốc gia, 2013. 
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Bên cạnh đó, với tư cách là chủ thể thay mặt tập thể người lao động tiến hành 

hoạt động thương lượng tập thể, đòi hỏi Công đoàn phải mang đầy đủ các tính chất: 

tính đại diện, tính chính danh, tính độc lập.Tính đại diện thể hiện ở chỗ: Công đoàn 

là yếu tố giúp người lao động tiến hành thương lượng thuận lợi hơn, còn về mặt ý 

chí, nguyện vọng thì hoàn toàn thuộc về người lao động. Tính chính danh được hiểu 

là Công đoàn phải thực chất là tổ chức bảo vệ quyền lợi cho các công đoàn viên, 

hoạt động vì lợi ích của công đoàn viên, bởi Công đoàn do chính người lao động 

thành lập xuất phát từ nhu cầu và sự lựa chọn của chính họ, không chịu bất kỳ sự 

ảnh hưởng nào từ bên ngoài, chẳng hạn như sự ảnh hưởng nào từ phía người sử 

dụng lao động. Tính độc lập:  khi Công đoàn đã là đại diện chính danh của người 

lao động, thì phải hoạt động và tiến hành thương lượng theo ý chí của người lao 

động dựa trên pháp luật, không chịu sự can thiệp, tác động của bất kỳ cá nhân hay 

tổ chức nào. Tính độc lập, đại diện và chính danh của công đoàn thông thường được 

bảo đảm thông qua hệ thống các quy định về thành lập, đăng ký và công nhận tổ 

chức công đoàn; cũng như các bảo đảm pháp lý để ngăn chặn hành vi phân biệt đối 

xử hoặc can thiệp, chi phối, thao túng công đoàn từ phía người sử dụng lao động, 

làm hạn chế sự bình đẳng giữa Công đoàn và người sử dụng lao động trong thương 

lượng tập thể.. 

Về phía người sử dụng lao động, thông thường trong một doanh nghiệp có quy 

mô nhỏ, người sử dụng lao động sẽ là chủ thể thương lượng trực tiếp với đại diện 

tập thể người lao động. Nhưng ở các doanh nghiệp có quy mô lớn, người sử dụng 

lao động lại thường cử đại diện của mình thường là các thành viên cấp cao trong 

ban Giám đốc tham gia quá trình thương lượng tập thể. Ở cấp cao hơn như thương 

lượng tập thể cấp ngành thì chủ sử dụng lao động của các doanh nghiệp thành viên 

sẽ ủy quyền toàn bộ cho đại diện người sử dụng lao động của ngành đó tiến hành 

thương lượng tập thể với công đoàn ngành. 

2. Những vướng mắc trong quy định của pháp luật Việt Nam hiện hành 

về thương lượng tập thể. 

Nhằm đáp ứng công cuộc hội nhập quốc tế sâu rộng thực hiện cam kết ở 

CPTPP, Trong những năm qua, hoạt động của Công đoàn Việt Nam đã có những 

điều chỉnh về chức năng và vai trò đại diện cho tiếng nói của người lao động thông 
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qua thương lượng tập thể. Tuy nhiên, vẫn còn nhiều hạn chế thể hiện ở chỗ từ giữa 

những năm 1990 tới nay, đã có hơn 6.000 cuộc đình công diễn ra và tất cả đều là 

đình công tự phát và không do Công đoàn lãnh đạo182. Đây là dấu hiệu rõ ràng cho 

thấy các qui định của pháp luật chưa làm cho người lao động cảm thấy những yêu 

cầu và quyền của họ được giải quyết và quy trình giải quyết vấn đề không vận hành 

hiệu quả. 

Thứ nhất, vấn đề công nhận Công đoàn cơ sở cũng chưa có những quy định 

rõ ràng. Luật Công đoàn năm 2012, có hiệu lực thi hành từ ngày 01 tháng 01 năm 

2013. Chưa có những qui định cụ thể về điều kiện công nhận tổ chức Công đoàn cơ 

sở của Công đoàn cấp trên điều này dễ dàng dẫn đến tình trạng có sự can thiệp của 

người sử dụng lao động vào việc công nhận một tổ chức Công đoàn cơ sở. 

Thứ hai, về phía người sử dụng lao động, theo quy định tại điểm b khoản 1 

Điều 69 Bộ luật lao động 2012 “Bên người sử dụng lao động trong thương 

lượng tập thể phạm vi doanh nghiệp là người sử dụng lao động hoặc người 

đại diện cho người sử dụng lao động; thương lượng tập thể phạm vi ngành là 

đại diện của tổ chức đại diện người sử dụng lao động ngành”183 , Như vậy, việc 

xác định tổ chức đại diện người sử dụng lao động là vấn đề quan trọng. Tuy nhiên, 

trong hệ thống pháp luật lao động hiện hành của nước ta, về tổ chức đại diện người 

sử dụng lao động có Nghị định 145/2004/NĐ-CP ngày 14/7/2004 của Chính phủ, 

quy định chi tiết thi hành Bộ luật lao động về việc Tổng Liên đoàn Lao động Việt 

Nam và đại diện của người sử dụng lao động tham gia với cơ quan nhà nước về 

chính sách, pháp luật và những vấn đề liên quan đến quan hệ lao động; Quyết định 

của Thủ tướng Chính phủ số 123/2003/QĐ-TTg ngày 12/6/2003, về việc phê chuẩn 

điều lệ  Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam; Quyết định số 75/2005/QĐ-

TTg ngày 11/4/2005 của Thủ tướng Chính phủ về việc công nhận Điều lệ Liên 

minh Hợp tác xã Việt Nam. Các văn bản này mới chỉ dừng lại ở mức xác định rằng 

đại diện của người sử dụng lao động nêu tại Nghị định 145/2003/NĐ-CP là Phòng 

Thương mại và Công nghiệp Việt Nam, Liên minh Hợp tác xã Việt Nam, mà hoàn 

toàn chưa có quy định cụ thể nào về đề cập đến nguyên tắc, tiêu chí, điều kiện, cách 

                                            
182 Bộ Công Thương, Tham gia CPTPP là cơ hội của tổ chức Công đoàn Việt Nam, 

congdoancongthuong.org.vn/.../tham-gia-cptpp-la-co-hoi-cua-to-chuc-cong-doan-viet-nam 
183 Quốc hội nước CHXHCN Việt Nam, Bộ Luật lao động năm 2012, NXB CHính trị Quốc gia, 2013. 

http://congdoancongthuong.org.vn/tin-tuc/t3739/tham-gia-cptpp-la-co-hoi-cua-to-chuc-cong-doan-viet-nam.html
http://congdoancongthuong.org.vn/tin-tuc/t3739/tham-gia-cptpp-la-co-hoi-cua-to-chuc-cong-doan-viet-nam.html
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thức xác định một tổ chức là tổ chức đại diện của người sử dụng lao động cũng như 

chức năng, tổ chức hoạt động, quyền và nghĩa vụ của tổ chức này. Trong khi đó, hệ 

thống pháp luật quy định liên quan đến tổ chức Công đoàn thì gần như đầy đủ, hoàn 

chỉnh. Đây là vướng mắc lớn trong khâu xác định tư cách của đại diện giới người sử 

dụng lao động trong quan hệ “3 bên”, phần nào dẫn đến nhiều bất cập trong quá 

trình hoạt động của cơ chế này. 

Thứ ba, theo quy định tại điểm c khoản 1 Điều 69 Bộ luật lao động 2012: “số 

lượng người tham gia phiên họp thương lượng tập thể của mỗi bên người lao động 

và người sử dụng lao động do hai bên thỏa thuận”184. Bên cạnh đó, Công đoàn cấp 

trên trực tiếp cũng có thể tham gia phiên họp nếu có yêu cầu của một trong hai bên. 

Tuy nhiên, hoạt động thương lượng tập thể ở nước ta cho đến nay vẫn chưa đạt đến 

sự hoàn thiện, cũng như chưa đảm bảo được bản chất thương lượng tập thể trong 

các hoạt động. Trong đó, chức năng của các bên đại diện trong thương lượng tập thể 

chưa được phát huy hiệu quả, thể hiện qua những vướng mắc trong quy định pháp 

luật và thực tiễn thực hiện thương lượng tập thể. 

Thứ tư, tính độc lập, đại diện và chính danh của tổ chức đại diện tập thể 

lao động tại cơ sở, đặc biệt là Công đoàn cơ sở chưa được pháp luật quy định 

một cách thống nhất và đầy đủ. Điều này dẫn đến hậu quả là công đoàn được thành 

lập thường bị can thiệp hoặc thao túng bởi người sử dụng lao động. Người lao động 

không thực chất tham gia vào quá trình thành lập công đoàn, nên họ không thấy đấy 

là tổ chức chính họ, do họ và vì họ. 

Thứ năm, Cán bộ công đoàn cơ sở là chủ thể quan trọng thực hiện chức năng 

bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao động trơng thương lượng 

tập thể. Do vậy, rất cần tằng cường hoàn thiện công tác quy hoạch, bồi dưỡng, đào 

tạo nhằm nâng cao năng lực đội ngũ cán bộ. Tuy nhiên, trên thực tế, công tác quy 

hoạch cán bộ công đoàn chưa thật sự chú trọng, thậm chí quy hoạch không đúng đối 

tượng, tiêu chuẩn còn chung chung, chưa gắn quy hoạch với đề bạt, sử dụng cán bộ. 

Chất lượng công tác đào tạo còn thấp, việc lựa chọn cán bộ để đào tạo dài hạn chưa 

được quan tâm đúng mức, còn coi trọng tiêu chuẩn bằng cấp, ít chú ý đến chất 

lượng cán bộ được cử đi đào tạo. Nội dung, chương trình đào tạo, bồi dưỡng thiếu 

                                            
184 Quốc hội nước CHXHCN Việt Nam, Bộ Luật lao động năm 2012, NXB CHính trị Quốc gia, 2013. 
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tính thực tiễn, chưa chú trọng đúng mức đến việc nâng cao các kỹ năng đàm phán, 

thương lượng tập thể,…Không những thế, cán bộ Công đoàn cơ sở thực chất chỉ là 

những người hoạt động kiêm nhiệm, bởi ngoài nhiệm vụ cán bộ Công đoàn, họ vẫn 

tham gia quan hệ lao động với tư cách là người lao động. Chính tính chất không 

tách bạch này của các cán bộ Công đoàn cơ sở đã khiến họ bị phụ thuộc vào người 

sử dụng lao động, hạn chế khả năng hoạt động với tư cách đại diện người lao động 

ở cấp cơ sở. Người sử dụng lao động, với lợi thế về mặt kinh tế có thể tác động vào 

lợi ích cá nhân của các cán bộ Công đoàn cơ sở, khiến họ không thể làm nhiệm vụ 

đại diện cho người lao động một cách độc lập, công tâm. Những hệ quả này ảnh 

hưởng nghiêm trọng tới tính độc lập, đại diện của công đoàn. Hơn nữa, thực tế cho 

thấy, phần lớn Công đoàn tại các doanh nghiệp của Việt Nam mới chỉ dừng lại ở 

chỗ tổ chức các hoạt động văn hóa tinh thần, chia một số phúc lợi và làm trung gian 

hòa giải. 

Thứ sáu khoản 1 Điều 192 Bộ luật lao động 2012 qui định: “người sử dụng 

lao động tạo điều kiện thuận lợi cho người lao động thành lập, gia nhập và hoạt 

động công đoàn” và khoản 2 Điều 192 “ Người sử dụng lao động phối hợp và tạo 

điều kiện thuận lợi cho công đoàn cấp trên cơ sở tuyên truyền, vận động phát triển 

đoàn viên, thành lập công đoàn cơ sở, bố trí cán bộ công đoàn chuyên trách tại 

doanh nghiệp, cơ quan, tổ chức”. Chính nội dung qui định này vô hình chung tạo 

điều kiện thuận lợi cho người sử dụng lao động tiếp tục có thể can thiệp, thao túng, 

làm mất đi tính độc lập của công đoàn. Mặt khác, Luật cũng chưa quy định vai trò 

của công đoàn cấp trên cơ sở và cơ quan lao động trong việc hỗ trợ, giúp đỡ các bên 

trong quá trình thương lượng. Các quy định về chế tài xử phạt đối với việc thương 

lượng và ký kết thỏa ước lao động tập thể cũng chưa đủ mạnh để bắt buộc các 

doanh nghiệp phải thực hiện các quy định đã có về thương lượng, ký kết và đăng ký 

thỏa ước lao động tập thể, nên trong thực tế có rất nhiều doanh nghiệp lợi dụng để 

né tránh, thậm chí không thương lượng, ký kết và đăng ký thỏa ước lao động tập 

thể. 

Thứ bảy, mặc dù theo quy định của Điều lệ Công đoàn Việt Nam, Ban chấp 

hành Công đoàn cơ sở do đoàn viên bầu ra, tuy nhiên, trên thực tế, sự ảnh hưởng 

của người sử dụng lao động trong việc hình thành ra ban lãnh đạo, đặc biệt là Chủ 
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tịch Công đoàn cơ sở là rất lớn. Kết quả là rất nhiều cán bộ Công đoàn cơ sở lại là 

những người giữ các chức vụ quản lý trong doanh nghiệp. 

3. Một số kiến nghị nhằm hoàn thiện pháp luật về thương lượng tập thể 

và nâng cao hiệu quả áp dụng trong thực tiễn phù hợp với yêu cầu của CPTPP. 

Trước yêu cầu của Hiệp định CPTPP và cả EU-Việt Nam FTA, Việt Nam cần 

tôn trọng và thúc đẩy Tuyên bố năm 1998 của ILO về quyền thương lượng tập thể 

để có thể phát triển và hoàn thiện thị trường lao động ở nước ta. Việc hạn chế 

những vướng mắc nêu trên, sớm hoàn thiện pháp luật nhằm nâng cao hiệu quả hoạt 

động của thương lượng tập thể là hết sức cần thiết, cụ thể: 

Thứ nhất, trong điều kiện hiện nay, dù muốn hay không, với xu thế hội nhập, 

Việt Nam sẽ tiếp tục tham gia vào nhiều hiệp định thương mại tự do thế hệ mới. 

Điều đó đọ̀i hỏi tổ chức Công đoàn Việt Nam phải chú trọng nâng cao chất lượng 

hoạt động, tăng cường đối thoại thiện chí, bảo đảm thương lượng tập thể thực chất 

và thực hiện sự tương tác hiệu quả cơ chế ba bên công đoàn, doanh nghiệp và Nhà 

nước. Quy định cụ thể hơn nữa về trình tự, thủ tục thành lập Công đoàn và bầu ra 

ban chấp hành Công đoàn cơ sở để bảo đảm tuyệt đối quyền thành lập Công đoàn 

thuộc về người lao động. 

Hai là, tăng cường và bảo đảm tính độc lập, đại diện của Công đoàn khi tham 

gia thương lượng tập thể. Cần sớm sửa đổi quy định về trách nhiệm của người sử 

dụng lao động đối với tổ chức Công đoàn cũng như chế tài xử lý các hành vi cản trở 

quá trình thành lập Công đoàn cơ sở tại doanh nghiệp. Nhất là việc người sử dụng 

lao động không được có hành vi cản trở hoạt động tiếp cận doanh nghiệp và người 

lao động của Công đoàn cấp trên. Hoặc, nên có những quy định về điều kiện tham 

gia bầu chọn cán bộ Công đoàn rõ ràng, đầy đủ nhằm ngăn chặn tình trạng nặng về 

cơ cấu hoặc đã có sắp xếp sẵn cho phù hợp với ê kíp của lãnh đạo danh nghiệp, làm 

hạn chế việc phát huy tính dân chủ trong lựa chọn cán bộ công đoàn. Đồng thời, bổ 

sung các quy định pháp luật nhằm chống lại các hành vi phân biệt đối xử chống 

Công đoàn của người sử dụng lao động, cụ thể là thông qua cơ chế khiếu nại, tố 

cáo. Cơ chế này bao gồm hệ thống các quy định về thẩm quyền, trình tự, thủ tục, 

biện pháp xử lý… 
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Hai là, Đảm bảo sự tham gia của người lao động vào các hoạt động của Công 

đoàn để phản ánh đúng và đủ ý chí cũng như nguyện vọng của người lao động, tăng 

vị thế của người lao động cũng như Công đoàn trong quan hệ với người sử dụng lao 

động. Để thực hiện được điều này, pháp luật có thể quy định việc Công đoàn lấy ý 

kiến của người lao động trước khi tham gia không chỉ thương lượng tập thể mà còn 

các quá trình đối thoại xã hội khác. 

Ba là, sớm ban hành văn bản quy phạm pháp luật trong đó xác định rõ tư cách 

của tổ chức đại diện người sử dụng lao động. Cụ thể, cần tập trung bổ sung các quy 

định về nguyên tắc hoạt động, tiêu chí thành lập, điều kiện cũng như cách thức xác 

định một tổ chức là tổ chức đại diện của người sử dụng lao động cũng như chức 

năng, tổ chức hoạt động, quyền và nghĩa vụ của tổ chức này. 

Bốn là, để nâng cao năng lực của Công đoàn trong hoạt động thương lượng 

tập thể trong thực tiễn, cần bảo đảm sự thống nhất khi quy định về quyền và nghĩa 

vụ của cán bộ Công đoàn các cấp giữa Bộ luật lao động và Luật Công đoàn. Đồng 

thời, các cán bộ Công đoàn cần phải được tạo điều kiện để họat động một cách có 

hiệu quả. Trước hết, ngay từ cấp trên, cán bộ Công đoàn cần phải nâng cao nâng lực 

thương lượng tập thể, tiếp đó, cần có sự phối kết hợp giữa Công đoàn các cấp trong 

một số hoạt động sau: đào tạo kỹ năng thương lượng tập thể cho đoàn viên của 

mình ở công đoàn cơ sở; xây dựng hệ thống các văn phòng tư vấn pháp luật cho các 

công đoàn; tổ chức các buổi giao lưu, trao đổi kinh nghiệm giữa cán bộ liên đoàn 

lao động cấp trên với cán bộ Công đoàn cơ sở; Tăng cường công tác thanh tra, kiểm 

tra hoạt động thương lượng tập thể của các Công đoàn cơ sở, nhanh chóng phát hiện 

những hạn chế trong khả năng của công đoàn để từ đó kịp thời có biện pháp cải 

thiện. 

Bên cạnh đó, năng lực thương lượng tập thể của người sử dụng lao động hoặc 

hiệp hội doanh nghiệp cũng cần phải được tăng cường. thương lượng tập thể là cơ 

chế có đi có lại, do vậy, đảm bảo quyền lợi cho người lao động không có nghĩa là 

hạn chế lợi ích chính đáng của người sử dụng lao động. Vì thế, phía người sử dụng 

lao động cũng cần có các kỹ năng để tham gia thương lượng tập thể, từ đó mới tạo 

ra những thỏa ước lao động tập thể bình đẳng, các bên cùng có lợi, giảm thiểu 

những rủi ro có thể phát sinh trong quan hệ lao động. 
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Năm là, cơ quan quản lý nhà nước về lao động phải chủ trì và phối hợp với tổ 

chức Công đoàn, Phòng Thương mại và công nghiệp Việt Nam, Liên minh Hợp tác 

xã thực hiện tốt công tác tuyên truyền, phổ biến, giáo dục pháp luật lao động về 

việc thương lượng tập thể hoặc ký kết thoả ước lao động tập thể, xây dựng và đăng 

ký thang lương, bảng lương, chế độ bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hộ lao 

động, thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi; hướng dẫn công tác hoà giải lao động; 

kịp thời giải quyết các vụ tranh chấp lao động tập thể về quyền theo đúng quy định 

của pháp luật; định hướng hoạt động dạy nghề, gắn liền với giáo dục pháp luật và ý 

thức, tác phong lao động công nghiệp cho người lao động; củng cố, nâng cao chất 

lượng hoạt động thanh tra lao động, xử lý nghiêm các hành vi vi phạm pháp luật lao 

động; tham mưu thành lập Uỷ ban Quan hệ lao động; xây dựng cơ chế phối hợp 

hoạt động “3 bên” giữa đại diện người lao động, đại diện người sử dụng lao động và 

cơ quan quản lý nhà nước về lao động. 

Nói tóm lại, Hiệp định đối tác chiến lược xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) 

tạo nhiều cơ hội và cả thách thức đối với vấn đề bảo vệ lợi ích của người lao động 

nhất là ảnh hưởng trực tiếp tới bảo đảm các vấn đề xã hội của người lao động. Do 

đó, sự thay đổi những qui định của Bộ luật lao động hiện hành và các văn bản pháp 

luật có liên quan là yếu tố rất cần thiết để nâng cao hiệu quả thực thi các thương 

lượng tập thể găn với bảo vệ quyền lợi của người lao động theo yêu cầu .của 

CPTPP. 
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CPTPP VÀ VẤN ĐỀ NÂNG CAO TRÁCH NHIỆM XÃ HỘI ĐỐI VỚI 

NGƯỜI LAO ĐỘNG CỦA DOANH NGHIỆP TẠI VIỆT NAM 

Đỗ Thị Quỳnh Trang 

Đặt vấn đề 

Hiện nay, tại Việt Nam, các vấn đề liên quan đến trách nhiệm xã hội, đặc biệt 

là vấn đề bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp cho người lao động chưa thực sự được 

các doanh nghiệp chú trọng. Bên cạnh các doanh nghiệp thực sự quan tâm đến vấn 

đề bảo vệ quyền lợi người lao động vẫn còn rất nhiều các doanh nghiệp “ngoảnh 

mặt làm ngơ” trước những khó khăn mà người lao động của mình phải đối mặt. 

Gia nhập CPTPP, các doanh nghiệp Việt Nam phải đối mặt với hàng loạt các 

thách thức khi người tiêu dùng ngày càng thông thái, họ không chỉ quan tâm đến 

sản phẩm mà còn quan tâm đến nhiều khía cạnh khác liên quan đến danh tiếng của 

doanh nghiệp. Nếu doanh nghiệp Việt Nam không chú trọng phát triển trách nhiệm 

xã hội thì sẽ rất khó để có thể cạnh tranh với các doanh nghiệp, vốn rất mạnh về vấn 

đề liên quan đến trách nhiệm xã hội, của các nước thành viên khác của CPTPP. Tuy 

nhiên, có cạnh tranh, sẽ kích thích doanh nghiệp Việt Nam thay đổi để tìm cách hòa 

nhập, chính sự thay đổi này sẽ giúp các doanh nghiệp Việt Nam nắm trong tay 

nhiều cơ hội để phát triển bằng cách tham dự các hội thảo chia sẻ kinh nghiệm quốc 

tế cũng như áp dụng các quy định được hướng dẫn tại Điều 6, 7 Chương 19 CPTPP. 

Trong bài báo này, tác giả tập trung nghiên cứu xoay quanh các vấn đề có liên 

quan đến trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp tại Việt Nam sau khi gia nhập 

CPTPP, đặc biệt là những trách nhiệm có liên quan đến người lao động. 

1. Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp và thực trạng thực hiện trách 

nhiệm xã hội của doanh nghiệp Việt Nam. 

1.1 Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp. 

Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp (Corporate Social Responsibility, viết 

tắt là CSR) được biết đến với rất nhiều những định nghĩa khác nhau. Theo Keith 

Davis (1973) CSR là một khái niệm khá rộng: “CSR là sự quan tâm và phản ứng 

của doanh nghiệp với các vấn đề vượt ra ngoài việc thoả mãn những yêu cầu pháp 

lý, kinh tế, công nghệ”. Trong khi đó, Archie Carroll (1999) cho rằng, CSR có phạm 

                                            
 ThS., Giảng viên Trường Đị học Luật, Đại học Huế 
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vi rộng  lớn hơn: “CRS bao gồm sự mong đợi của xã hội về kinh tế, luật pháp, đạo 

đức và lòng từ thiện đối với các tổ chức tại một thời điểm nhất định”. Matten và 

Moon (2004) lại cho rằng, “CSR là một khái niệm chùm, bao gồm nhiều khái niệm 

khác nhau, như đạo đức kinh doanh, doanh nghiệp là từ thiện, công dân doanh 

nghiệp, tính bền vững và trách nhiệm môi trường. Đó là một khái niệm động và 

luôn được thử thách trong từng bối cảnh kinh tế, chính trị, xã hội đặc thù”… Trong 

khi đó, theo Hội đồng Doanh nghiệp thế giới vì sự phát triển bền vững, "CRS là sự 

cam kết trong việc ứng xử hợp đạo lý và đóng góp vào sự phát triển kinh tế, đồng 

thời cải thiện chất lượng cuộc sống của lực lượng lao động và gia đình họ, cũng 

như của cộng đồng địa phương và của toàn xã hội nói chung”… Hay gần đây, theo 

Nhóm Phát triển kinh tế tư nhân của Ngân hàng Thế giới (WB) thì “CRS là sự cam 

kết của doanh nghiệp đóng góp cho việc phát triển kinh tế bền vững, thông qua 

những việc làm nâng cao chất lượng đời sống của người lao động và các thành viên 

trong gia đình họ; cho cộng đồng và toàn xã hội, theo cách có lợi cho cả doanh 

nghiệp cũng như phát triển chung của xã hội”… 

Mới chỉ điểm qua một số cách định nghĩa trên đây đã cho thấy, dù cách thể 

hiện, hình thức diễn đạt ngôn từ có khác nhau, song nội hàm phản ánh của  CSR về 

cơ bản đều có điểm chung là, bên cạnh những lợi ích phát triển riêng của từng 

doanh nghiệp phù hợp với pháp luật hiện hành thì đều phải gắn kết với lợi ích phát 

triển chung của cộng đồng xã hội. 

Có thể hiểu nội hàm của CSR trong thời bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế 

hiện nay bao gồm: 

- Trách nhiệm với thị trường và người tiêu dùng; 

- Trách nhiệm về bảo vệ môi trường; 

- Trách nhiệm với người lao động 

- Trách nhiệm chung với cộng đồng. 

Như vậy, nội hàm của CSR bao gồm nhiều khía cạnh liên quan đến ứng xử 

của doanh nghiệp đối với các chủ thể và đối tượng có liên quan trong quá trình hoạt 

động của doanh nghiệp, từ người sản xuất, tiếp thị, tiêu thụ, tiêu dùng đến các nhà 

cung ứng nguyên liệu, vật liệu tại chỗ; từ đội ngũ cán bộ, nhân viên cho đến các cổ 

đông của doanh nghiệp. Trong đó, có cả trách nhiệm về bảo vệ tài nguyên, môi 
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trường mà về thực chất, cũng là có trách nhiệm chung với lợi ích cộng đồng xã hội, 

bao gồm cả những hoạt động nhân đạo, từ thiện, hoạt động đóng góp cho sự phát 

triển chung của đất nước. 

1.2 Thực trạng trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp Việt Nam hiện nay. 

Những năm gần đây, ở nước ta đã có một số doanh nghiệp chủ động thực hiện 

CSR và nhờ đó, thương hiệu của họ càng được xã hội biết đến, như các tập đoàn 

Mai Linh, Tân Tạo, Duy Lợi, ACB, Sacombank, Kinh Đô,… Từ năm 2005, nước ta 

đã có giải thưởng "CSR hướng tới sự phát triển bền vững" được tổ chức bởi Phòng 

Thương mại và Công nghiệp Việt Nam (VCCI), Bộ Lao động - Thương binh và Xã 

hội, Bộ Công thương cùng các hiệp hội Da giày, Dệt may tổ chức nhằm tôn vinh 

các doanh nghiệp thực hiện tốt công tác CSR trong bối cảnh hội nhập. 

Gần đây, Hội nghị Doanh nhân tiêu biểu toàn quốc năm 2008 diễn ra trong hai 

ngày 11 và 12/10/2008 đã có 100 doanh nhân Việt Nam tiêu biểu được trao tặng 

Cúp Thánh Gióng - biểu tượng cho tinh thần, sức mạnh của doanh nhân Việt Nam 

trong thời kỳ hội nhập. Đồng thời, tại Lễ kỷ niệm Ngày Doanh nhân Việt Nam 

(13/10/2008) cũng đã có 100 doanh nhân được trao tặng danh hiệu Doanh nhân Việt 

Nam tiêu biểu năm 2008. Các doanh nhân này cùng với các doanh nghiệp của họ, 

bên cạnh các thành tích xuất sắc trong sản xuất - kinh doanh, họ cũng đồng thời là 

các điển hình thực hiện CSR đối với cộng đồng xã hội. Trước các doanh nhân đại 

diện cho gần 300.000 doanh nghiệp cả nước tham dự Hội nghị Doanh nhân tiêu 

biểu toàn quốc 2008, Thủ tướng Chính phủ Nguyễn Tấn Dũng đã lưu ý các doanh 

nhân, doanh nghiệp phải nâng cao hơn nữa trách nhiệm xã hội, coi đó là một mục 

tiêu phấn đấu văn hóa kinh doanh, tăng cường sức cạnh tranh, từ đó đóng góp nhiều 

hơn nữa cho đất nước. Theo Thủ tướng, các doanh nghiệp hãy thể hiện trách nhiệm 

xã hội, thể hiện văn hóa kinh doanh, đạo đức kinh doanh bằng việc tuân thủ đúng 

quy định pháp luật. “Văn hóa kinh doanh không chấp nhận sự gian lận, không chấp 

nhận việc gây ô nhiễm môi trường…”. Như vậy, có thể thấy, CSR có sự gắn kết 

chặt chẽ với văn hoá kinh doanh, văn hoá doanh nghiệp và nó cũng chính là văn hoá 

doanh nhân của tất cả các doanh nhân khi tham gia vào các hoạt động sản xuất, kinh 

doanh trên thương trường. 
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Thực tiễn cho thấy, những doanh nghiệp thực hiện tốt CSR sẽ không thua 

thiệt, mà thường đạt được những lợi ích đáng kể, bao gồm giảm chi phí, tăng doanh 

thu, tăng giá trị thương hiệu, giảm tỷ lệ nhân viên thôi việc, tăng năng suất và thêm 

cơ hội tiếp cận những thị trường mới. Tuy nhiên, nhiều doanh nghiệp Việt Nam lại 

chưa coi trọng vấn đề này đặc biệt là về khía cạnh CSR đối với người lao động. Để 

minh chứng cho điều này có thể kể đến hang loạt các vụ việc liên quan đến công 

nhân đình công ở các doanh nghiệp, khu công nghiệp lớn trên địa bàn các tỉnh miền 

Nam Việt Nam như Thành phố Hồ Chí Minh, Đồng Nai, Bình Dương,… 

2. CPTPP và thách thức cho doanh nghiệp Việt Nam trong việc thực 

hiện trách nhiệm xã hội đối với người lao động. 

Có thể nói rằng, trong thời kỳ hội nhập, khái niệm trách nhiệm xã hội của 

doanh nghiệp đã được truyền bá vào Việt Nam thông qua hoạt động đầu tư nước 

ngoài. Các doanh nghiệp nước ngoài thường đưa ra các chương trình khuyến cáo 

ứng xử về văn hoá kinh doanh đem áp dụng vào các địa bàn đầu tư. Ví dụ như 

“Chương trình tôi yêu Việt Nam” của công ty Honda - Vietnam; “Chương trình 

giáo dục vệ sinh cá nhân” cho các trẻ em của công ty Unilever; “Chương trình đào 

tạo tin học Topic 64” của Microsoft, Qualcomm và HP; “Chương trình hỗ trợ dị tật 

tim bẩm sinh” và “Chương trình ủng hộ nạn nhân vụ sập cầu Cần Thơ” của 

Vinacapitat, Samsung; “Chương trình khôi phục thị lực cho trẻ em nghèo” của 

Western Union;… và đã ít nhiều có ảnh hưởng tích cực tới các doanh nghiệp Việt 

Nam. 

Thực tiễn cho thấy, gia nhập CPTPP, các doanh nghiệp Việt Nam phải đối mặt 

với khá nhiều thách thức buộc họ phải nhận thức ngày càng sâu sắc về trách nhiệm 

xã hội để đóng góp vào việc phát triển kinh tế bền vững, thông qua những hoạt 

động nhằm nâng cao chất lượng đời sống của người lao động và gia đình họ, có lợi 

cho cả doanh nghiệp cũng như sự phát triển chung của cộng đồng xã hội. Có thể kể 

đến một số thách thức điển hình như sau: 

Thứ nhất, gia nhập CPTPP đồng nghĩa với việc mở rộng thị trường người tiêu 

dung, điều này cũng đồng nghĩa với việc người tiêu dung ngày càng thông thái, họ 

không chỉ tiêu thụ sản phẩm vì chất lượng của sản phẩm mà còn quan tâm đến 

nhiều khía cạnh khác bao gồm cả trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp. Đơn cử 1 ví 
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dụ như việc Mỹ kêu gọi tẩy chay tôm nhập khẩu Thái Lan vì các cơ sở sản xuất tôm 

ở Thái Lan đã bóc lột sức lao động của người lao động lột tôm, mà người lao động 

này chủ yếu lại là lao động trẻ em nhập cư từ Myanmar. 

Thứ hai, gia nhập CPTPP cũng tạo điều kiện cho nhiều doanh nghiệp nước 

ngoài hoạt động tại Việt Nam, và tình trạng dịch chuyển lao động là hoàn toàn có 

thể xảy ra. Người lao động có chuyên môn, tay nghề cao sẽ có xu hướng tìm đến và 

gắn bó với các doanh nghiệp có ưu đãi tốt, quan tâm đến việc đảm bảo chất lượng 

cuộc sống của người lao động và gia đình họ. Chẳng hạn như xây nhà cho người lao 

động; xây nhà trẻ, trường mẫu giáo cho con cái họ;… để người lao động có thể yên 

tâm làm việc. Và một sự thật rõ rang rằng các doanh nghiệp nước ngoài thường làm 

tốt vấn đề này hơn rất nhiều so với doanh nghiệp Việt Nam. 

Thứ ba, các doanh nghiệp nước ngoài thường đóng trên một địa bàn nhất định. 

Do đó, việc đầu tư hỗ trợ phát triển kinh tế địa phương có thể tạo ra một nguồn lao 

động tốt hơn, nguồn cung ứng rẻ và đáng tin cậy hơn và nhờ đó tăng doanh thu. 

Chẳng hạn, Công ty Hindustan Lever, một chi nhánh của tập đoàn Unilever tại Ấn 

Độ, vào đầu những năm 70 chỉ hoạt động được với 50% công suất do thiếu nguồn 

cung ứng sữa bò từ địa phương và do vậy, đã bị lỗ trầm trọng. Để giải quyết vấn đề 

này, công ty đã thiết lập một chương trình tổng thể giúp nông dân tăng sản lượng 

sữa bò. Chương trình này bao gồm đào tạo nông dân cách chăn nuôi, cải thiện cơ sở 

hạ tầng cơ bản và thành lập một ủy ban điều phối những nhà cung cấp địa phương. 

Nhờ đó, số lượng làng cung cấp sữa bò đã tăng từ 6 tới hơn 400, giúp cho công ty 

hoạt động hết công suất và đã trở thành một trong những chi nhánh kinh doanh lãi 

nhất tập đoàn. Nhờ vậy mà người lao động tìm đến công ty này ngày một nhiều hơn 

vì không chỉ họ mà cả người dân trong khu vực từ đó hưởng được lợi ích rất nhiều 

từ doanh thu của công ty. 

Thứ năm, khái niệm CSR còn tương đối mới ở Việt Nam, trong khi đối với các 

quốc gia khác trong CPTPP thì đây là một khái niệm đã nằm sâu trong tiềm thức, 

chính vì vậy, cho đến nay, việc thực hiện nó ở Việt Nam vẫn còn hạn chế. Biểu hiện 

ở một số các khía cạnh sau: 

- Một là, sự hiểu biết của doanh nghiệp về CSR chưa đầy đủ. Nhiều doanh 

nghiệp chỉ hiểu đơn thuần CSR là làm từ thiện, mà chưa hiểu rằng việc thực hiện 
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CSR là phải thể hiện trực tiếp trong toàn bộ các hoạt động sản xuất, kinh doanh của 

các doanh nghiệp. Vì thế, trên thực tế đã có không ít doanh nghiệp, một mặt, vẫn 

tham gia tích cực các hoạt động nhân đạo, từ thiện bên ngoài như quyên góp tiền 

cho người nghèo, xây dựng quỹ tình thương,… , nhưng mặt khác, họ vẫn lao vào 

vòng quay lợi nhuận kinh doanh không lành mạnh theo kiểu buôn bán lòng vòng, 

chụp giật, tranh thủ các khe hở của cơ chế, chính sách thị trường do Nhà nước ban 

hành để kiếm lời và đặc biệt họ không từ một thủ đoạn nào để bóc lột người lao 

động của chính mình để tạo ra năng suất cao hơn mà không làm tăng chi phí. 

- Hai là, pháp luật Việt Nam còn chưa chú trọng đến khía cạnh trách nhiệm xã 

hội của doanh nghiệp, điều này thể hiện ở việc chưa có quy định nào về tính bắt 

buộc của trách nhiệm xã hội mà chỉ mới khuyến khích doanh nghiệp thực hiện trách 

nhiệm xã hội trong phạm vi của mình. Điều này nghiễm nhiên dẫn đến tình trạng 

các doanh nghiệp Việt Nam cũng tảng lờ việc thực hiện trách nhiệm xã hội. Thêm 

vào đó, tính pháp lý của việc đánh giá thực hiện CSR ở nước ta hiện nay còn nhiều 

hạn chế, bất cập. Trên thực tế, mặc dù đã được quy định theo các quy tắc của các bộ 

quy tắc ứng xử COC và các tiêu chuẩn chế định khác, như SA8000, WRAP, ISO 

14000, GRI..., song các tiêu chuẩn này lại không phải là thoả thuận giữa các chính 

phủ hay quy định của các công ước quốc tế, mà thường vẫn chỉ là ràng buộc giữa 

các nhà xuất nhập khẩu hoặc do chính các doanh nghiệp tự đặt ra, vì thế còn thiếu 

tính pháp định quốc gia và càng thiếu tính pháp định thông lệ quốc tế. Từ đó, nếu 

xảy ra các vi phạm, dù sơ ý hay chủ ý đáng tiếc nào đó, dẫn đến khiếu kiện nhau thì 

rất khó phân xử. 

Từ đó có thể thấy rằng, gia nhập CPTPP, CSR đã trở thành một trong những 

yêu cầu đối với các doanh nghiệp Việt Nam, nếu doanh nghiệp nào đó không tuân 

thủ CSR sẽ không thể tiếp cận được với thị trường thế giới… 

3. Nâng cao trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp VN sau khi gia nhập 

CPTPP 

Có thách thức cũng sẽ có cơ hội, có cạnh tranh thì sẽ có phát triển, doanh 

nghiệp Việt Nam muốn hội nhập sẽ phải thay đổi, phải chú trọng nhiều hơn đến 

trách nhiệm xã hội. Bên cạnh việc đưa các doanh nghiệp Việt Nam vào tình thế phải 

chú trọng đến trách nhiệm xã hội thì việc gia nhập CPTPP cũng sẽ giúp Việt Nam 
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có cơ hội vươn ra biển lớn, nâng cao trách nhiệm xã hội của mình bằng một số cơ 

hội như sau: 

Thứ nhất, cơ hội được kết nối, học hỏi kinh nghiệm của các tấm gương đi 

trước thuộc các nước thành viên CPTPP thông qua việc tham gia các diễn đàn của 

doanh nghiệp về trách nhiệm xã hội để học hỏi các doanh nghiệp nước ngoài đã 

thành công ở khía cạnh này; Chuyển giao công nghệ giúp nâng cao hiệu quả sản 

xuất, giảm sức ép lên người lao động hay thậm chí là xúc tiến đầu tư từ nước ngoài 

vào Việt Nam,… Từ đó, nâng cao chất lượng sống và làm việc của người lao động. 

Thứ hai, gia nhập CPTPP, Chính phủ Việt Nam buộc phải có các chính sách 

nhằm khuyến khích các doanh nghiệp của mình tự nguyện áp dụng các sang kiến 

trách nhiệm xã hội về vấn đề lao động đã được các bên phê chuẩn hoặc hỗ trợ bởi 

Chính phủ Việt Nam. Và sẽ không khuyến khích, thông qua những sáng kiến họ xét 

là phù hợp, việc nhập khẩu các hàng hóa từ các nguồn khác được sản xuất toàn bộ 

hoặc một phần bởi lao động cưỡng bức hoặc bắt buộc, bao gồm lao động trẻ em 

cưỡng bức hoặc bắt buộc. Điều này sẽ giúp giảm tỉ lệ lao động cưỡng bức, bắt buộc 

của các nước thành viên cũng như trên toàn Thế giới. 

Thứ ba, CPTPP sẽ đặt ra trách nhiệm cho các cơ quan có thẩm quyền Việt 

Nam về vấn đề tuyên truyền, giáo dục cho tất cả các doanh nghiệp, trước hết là các 

chủ doanh nghiệp về trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp, làm cho họ hiểu rằng 

trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp không phải chỉ bó gọn trong công tác từ thiện 

mà còn phải chú trọng đến các hoạt động khác, đặc biệt là các hoạt động nhằm nâng 

cao chất lượng môi trường sống, lao động của người lao động; xóa bỏ lao động 

cưỡng bức, bắt buộc; chú trọng đến các lợi ích về vật chất và tinh thần mà người lao 

động cần phải có như tiền lương, thưởng, giờ làm việc, ngày nghỉ,…. Công tác 

tuyên truyền, giáo dục rất quan trọng, bởi tất cả những hành vi của con người đều 

thông qua ý thức của con người, đều do ý thức của họ điều khiển. Do đó, vấn đề đặt 

ra là, phải làm sao cho việc thực hiện trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp trở 

thành động cơ bên trong của các chủ doanh nghiệp. Việc thực hiện trách nhiệm xã 

hội trước hết cần được xem là một hành vi đạo đức và được điều khiển bằng động 

cơ đạo đức. Đây chính là giải pháp bên trong đạo đức. 
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Thứ tư, Nhà nước cũng cần xây dựng một hành lang pháp lý bắt buộc các 

doanh nghiệp phải thực thi trách nhiệm xã hội một cách đầy đủ và nghiêm túc. Điều 

này liên quan đến trách nhiệm của nhà nước trong việc tạo môi trường và khung 

pháp lý cho doanh nghiệp hoạt động. Khung pháp lý chính là biện pháp có hiệu lực 

nhất đối với việc thực hiện trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp; đồng thời, là giải 

pháp hỗ trợ đắc lực cho giải pháp về đạo đức, làm cho các động cơ đạo đức thường 

xuyên được củng cố và ngày càng có hiệu lực trên thực tế. Cái khó khăn cho Việt 

Nam và các nước đang phát triển nói chung là trong bối cảnh cần phải thu hút đầu 

tư nước ngoài, nếu đặt nặng các mục tiêu về môi trường và xã hội thì các doanh 

nghiệp khó có thể thu hút đầu tư nước ngoài. Nhưng, nếu không đặt mạnh vấn đề 

trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp thì những hậu quả về môi trường và xã hội sẽ 

không thể bù đắp được bằng các kết quả của sự tăng trưởng kinh tế. Mục tiêu phát 

triển bền vững, do vậy, cũng không thể thực hiện được. 

Thứ năm, các tổ chức Công đoàn cũng phải làm tốt vai trò đại diện cho người 

lao động của mình bằng cách thường xuyên tuyên truyền, phổ biến những nội dung 

liên quan đến trách nhiệm xã hội cho doanh nghiệp, người lao động. Công đoàn 

phải thường xuyên xây dựng chương trình hành động của Công đoàn phù hợp với 

chiến lược phát triển của doanh nghiệp. Tập trung những nội dung liên quan đến 

trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp đặc biệt là vấn đề bảo đảm quyền lợi của 

người lao động. Bên cạnh đó, tổ chức công đoàn cần tăng cường công tác kiểm tra, 

giám sát việc thực hiện trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp Hiệu quả hoạt động 

trách nhiệm xã hội của doanh nhiệp phụ thuộc vào nhiệm vụ kiểm tra, giám sát của 

tổ chức công đoàn. Trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp sẽ không phát huy được 

vai trò của mình nếu thiếu hoạt động của Công đoàn. Mức độ tham gia hoạt động 

của Công đoàn là một trong những cơ sở đánh giá mức độ thực hiện trách nhiệm xã 

hội của doanh nghiệp. 
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THỰC TRẠNG PHÁP LUẬT VIỆT NAM TRONG BẢO VỆ QUYỀN, 

LỢI ÍCH HỢP PHÁP, CHÍNH ĐÁNG CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG VÀ 

YÊU CẦU CẢI CÁCH CỦA CPTPP VỀ PHÁP LUẬT 

LĐLĐ tỉnh Thanh Hoá 

 

Như chúng ta đã biết, Lễ ký kết Hiệp định Đối tác toàn diện và tiến bộ xuyên 

Thái Bình Dương (CPTPP) đã diễn ra tại thủ đô Santiago de Chile ngày 09/3/2018 

dưới sự chủ trì của Tổng thống nước chủ nhà Michelle Bachelet. Khi tham gia 

CPTPP, Việt Nam cùng các quốc gia thành viên sẽ có nhiều thuận lợi cho việc thúc 

đẩy tăng trưởng kinh tế, tạo thêm nhiều việc làm, giảm đói nghèo và nâng cao chất 

lượng sống của người dân. Tuy nhiên đi cùng với những cơ hội, chắc chắn sẽ có 

những thách thức đặt ra đối với cộng đồng doanh nghiệp trong nước là không hề 

nhỏ. Đặc biệt, có những tác động không nhỏ đến lĩnh vực lao động và công đoàn. 

Đối với tổ chức công đoàn Việt Nam, thách thức lớn nhất là trong tương lai 

không xa, ở cấp cơ sở, sẽ xuất hiện các tổ chức đại diện khác của người lao động 

(hay còn gọi là đa công đoàn). Công đoàn Việt Nam khi đó không còn là tổ chức 

duy nhất đại diện cho người lao động. Vấn đề cạnh tranh để giữ chân và thu hút mới 

đoàn viên công đoàn là điều tất yếu sẽ xảy ra giữa Công đoàn Việt Nam và tổ chức 

đại diện khác của người lao động. Việc phát triển đoàn viên và công đoàn cơ sở sẽ 

gặp khó khăn. Nguồn lực đảm bảo cho hoạt động công đoàn, nhất là nguồn tài chính 

bị chia sẻ và đương nhiên sẽ bị giảm sút. Môi trường hoạt động công đoàn có thay 

đổi lớn do quan hệ lao động sẽ có diễn biến phức tạp. Một cuộc cạnh tranh lành 

mạnh và bình đẳng theo pháp luật khi Công đoàn Việt Nam có nhiều ưu thế, song 

cũng còn không ít vấn đề cần khắc phục. Tổ chức Công đoàn Việt Nam có bề dày 

truyền thống; được tổ chức thống nhất, rộng khắp gồm 4 cấp; có đội ngũ cán bộ 

công đoàn hùng hậu; trong những năm qua đã có nhiều hoạt động mang lại lợi ích, 

bảo vệ quyền lợi hợp pháp, chính đáng của người lao động. Trong đó, đại diện 

chăm lo và bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng cho đoàn viên, công nhân, 

lao động là chức năng bẩm sinh của tổ chức công đoàn. Lịch sử từ khi hình thành 

đến nay của công đoàn trên thế giới đã ghi nhận, khẳng định vai trò, chức năng của 

                                            
 Liên Đoàn Lao động tỉnh Thanh Hóa 
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công đoàn nhằm bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của công nhân và NLĐ 

là tất yếu, khách quan. 

Trong thời gian qua, tổ chức Công đoàn đã phát huy tốt vai trò, trách nhiệm 

của mình, có thể liệt kê như các cấp công đoàn đã tham gia xây dựng các văn bản 

hướng dẫn thi hành Bộ luật Lao động về thỏa ước lao động tập thể và đối thoại; 

triển khai thực hiện tốt Nghị quyết của Ban Chấp hành Tổng Liên đoàn về “Chất 

lượng bữa ăn ca của người lao động”, đẩy mạnh công tác đối thoại tại đơn vị, doanh 

nghiệp; tham gia với doanh nghiệp tổ chức việc đối thoại định kỳ 3 tháng một lần 

và đối thoại đột xuất khác. Phối hợp với chuyên môn, người sử dụng lao động tổ 

chức hội nghị CBCCVC, Hội nghị người lao động; đại điện ký kết TƯLĐTT với 

người sử dụng lao động với các điều khoản có lợi hơn cho người lao động. Tham 

gia giải quyết các nội dung liên quan đến quyền, lợi ích của người lao động; giải 

quyết những vấn đề nóng, bức xúc của NLĐ; Giải quyết đình công, ngừng việc tập 

thể, xây dựng mối quan hệ lao động hài hòa, ổn định và tiến bộ tại nơi làm việc. 

Thực hiện công tác thăm hỏi, chia sẻ, hỗ trợ đoàn viên, CNLĐ. 

Kính thưa Hội nghị, về khó khăn, bất cập xin được lấy đơn cử vấn đề tồn tại 

hiện nay như sau: 

Đó là sự không muốn hợp tác của người sử dụng lao động (NSDLĐ), họ chưa 

thấy hết vai trò của tổ chức CĐ. Mặt khác, công nhân lao động đa phần là LĐ đến 

từ nông thôn, chưa qua các trường, lớp đào tạo chính quy, DN lại chưa tạo điều kiện 

thời gian để CĐ tổ chức các hoạt động, trong đó có tuyên truyền để hiểu biết hơn về 

tổ chức CĐ; một số cán bộ CĐ còn hạn chế về năng lực nên NSDLĐ và NLĐ chưa 

thực sự hiểu rõ chức năng, nhiệm vụ của tổ chức CĐ, do đó chưa mặn mà để tự 

nguyện gia nhập tổ chức CĐ.  Khi thành lập tổ chức Công đoàn, cán bộ công đoàn 

là do doanh nghiệp cơ cấu, sắp xếp và trả lương. Người làm công tác công đoàn cơ 

sở hầu hết là cán bộ không chuyên trách, chưa được qua đào tạo. Bị chi phối bởi 

tiền lương mà chủ doanh nghiệp chi trả, vẫn phải đảm bảo thời gian làm việc như 

người lao động bình thường, nên không có thời gian, điều kiện để nghiên cứu về 

hoạt động công đoàn. Do đó, hoạt động công đoàn có lúc, có nơi còn mang tính 

hình thức. Nếu Công đoàn cơ sở tổ chức, đấu tranh để bảo vệ quyền lợi cho công 

nhân, thì sẽ xung đột lợi ích của chính những người làm công đoàn, nên không tạo 
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được sự đồng thuận, tin tưởng từ phía người lao động. Doanh nghiệp vì lợi nhuận 

sản xuất là chính nên việc thực hiện các chế độ chính sách còn hạn chế. Người lao 

động cam chịu, thiếu sự hiểu biết về pháp luật, một số doanh nghiệp cố tình lách 

luật nên thiệt thòi cho người lao động còn nhiều. Mặt khác hiện nay, tại các khu 

công nghiệp, đa phần công đoàn cơ sở là các doanh nghiệp ngoài nhà nước, với tổ 

chức công đoàn ở các doanh nghiệp đã khó thì các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

còn khó khăn hơn nhiều. Một số doanh nghiệp chủ sử dụng lao động không tạo điều 

kiện cho hoạt động công đoàn cơ sở ở chính doanh nghiệp mình nên công đoàn cơ 

sở không bảo vệ được đoàn viên, người lao động của mình. Vì vậy trong các doanh 

nghiệp hiện nay công đoàn đang gặp phải những hạn chế nhất định trong bảo vệ 

quyền, lợi ích hợp pháp cho người lao động. 

Xin được lấy dẫn chứng cụ thể về bất cập trong việc thực thi pháp luật trong 

thời gian qua mà chúng tôi đang vướng phải, đó là: Tại tỉnh Thanh Hóa, có Công ty 

TNHH may xuất khẩu TS Vina là công ty có vốn đầu tư của Hàn Quốc, đóng trên 

địa bàn xã Định Liên (Yên Định), được thành lập ngày 31/12/2013. Hiện nay Công 

ty đang nợ hơn 16 tháng đóng BHXH với số tiền hơn 11 tỷ đồng. Nợ hơn 2,6 tỷ 

đồng kinh phí Công đoàn. Chúng tôi đã nhiều lần làm việc yêu cầu Công ty thực 

hiện; tham gia cùng với các ban, ngành chức năng của tỉnh để thanh, kiểm tra; đề 

nghị với UBND tỉnh yêu cầu Công ty thực hiện việc trích nộp BHXH, BHYT, 

BHTN, kinh phí Công đoàn. Đến thời điểm này, cũng chỉ mới tiến hành làm các thủ 

tục hòa giải thành để đưa hồ sơ ra cơ quan thi hành án yêu cầu thực hiện. Chúng tôi 

muốn kiện nhưng không được. Bởi vì: 

Theo Luật BHXH năm 2014, từ ngày 01/01/2016, tổ chức công đoàn có quyền 

khởi kiện DN, cá nhân nợ BHXH. Tuy nhiên, thống kê cho thấy tổ chức công đoàn 

chưa khởi kiện thành công một vụ nào. Nguyên nhân được cho là do vướng mắc về 

pháp lý, bất cập giữa một số quy định trong 4 bộ luật, gồm Bộ luật Lao động, Luật 

BHXH, Luật Công đoàn và Luật Tố tụng dân sự. Bên cạnh đó, năng lực và trình độ 

đội ngũ cán bộ công đoàn cơ sở hiện nay khó có thể thực hiện việc khởi kiện, tham 

gia tố tụng. Về hồ sơ thì tòa án không thụ lý với lý do không thuộc thẩm quyền giải 

quyết; đây là tranh chấp lao động tập thể chưa được giải quyết ở cấp Chủ tịch 

UBND cấp quận, huyện, thị xã; không có giấy ủy quyền của tập thể người lao động 
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ủy quyền cho tổ chức công đoàn. Trong khi đó khởi kiện được kỳ vọng là công cụ 

để thu hồi nợ, hạn chế trốn đóng BHXH; giải quyết các chế độ chính sách (ốm đau, 

thai sản, hưu trí,….) cho NLĐ. Tuy nhiên trên thực tế, công cụ này chưa được sử 

dụng hiệu quả và mang lại kết quả tích cực. 

Mặc dù công đoàn có chức năng khởi kiện nợ đọng BHXH vì công đoàn đại 

diện cho quyền và lợi ích hợp pháp của người lao động. Tuy nhiên, có sự không 

đồng bộ giữa hệ thống pháp luật. Nếu Điều 7 của Luật BHXH giao cho công đoàn 

được quyền khởi kiện các vụ về BHXH thì trong Bộ luật Tố tụng dân sự cũng phải 

quy định công đoàn được khởi kiện. Có thể thấy sự chồng chéo và khoảng trống về 

pháp luật thực hiện BHXH là nguyên nhân chính khiến việc khởi kiện của công 

đoàn bế tắc. Để tổ chức công đoàn khởi kiện và được tòa án chấp nhận thụ lý vụ án 

phải căn cứ vào Bộ luật Tố tụng dân sự, thế nhưng trong khi Luật BHXH có hiệu 

lực từ ngày 01/01/2016 thì Bộ luật Tố tụng dân sự ngày 01/7/2016 mới có hiệu lực. 

Thực tế cho thấy, công đoàn cơ sở hoàn toàn có thể được khởi kiện khi có sự 

ủy quyền của người lao động, nhưng trên thực tế, chủ tịch công đoàn cơ sở rất khó 

làm việc này. Hơn nữa, vấn đề ủy quyền cũng không đơn giản. Hiện nay theo quy 

định, người lao động muốn ủy quyền thì từng người một cùng với chủ tịch công 

đoàn phải ra UBND xã, phường hoặc phòng công chứng làm giấy ủy quyền. Như 

vậy, đối với các DN có hàng nghìn lao động, việc này hết sức phức tạp. Khi có ủy 

quyền thì đây không còn là tranh chấp tập thể mà là tranh chấp cá nhân nên tòa án 

phải thụ lý cho từng vụ một. 

Chính vì vậy, để tháo gỡ vấn đề này, chúng tôi cho rằng nên sửa Luật BHXH 

và quy định rõ công đoàn cấp trên cùng với cơ quan BHXH được quyền khởi kiện 

mà không cần thiết phải có sự ủy quyền của người lao động. Trong đề xuất sửa đổi 

phải nói rõ công đoàn cấp nào không nên nêu công đoàn chung chung. Lúc đó, công 

đoàn cấp trên không cần phải theo ủy quyền của công đoàn cơ sở hoặc người lao 

động. Tức là giống như trước đây, BHXH khởi kiện như thế nào thì công đoàn cấp 

trên thực hiện như vậy, nhưng hồ sơ, thông tin thì BHXH chuẩn bị và cung cấp. 

Công đoàn cấp trên đứng ra ký đơn và cùng với cơ quan BHXH khởi kiện. Chỉ khi 

nào có sự tranh chấp cá nhân giữa lao động với chủ DN hay cơ quan BHXH thì có 

thể ủy quyền cá nhân nhưng trường hợp đó không nhiều. 
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Đối với Thanh Hóa, trong thời gian tới chúng tôi tiếp tục và tích cực tham gia 

với Đảng, nhà nước sửa đổi bổ sung các chế độ chính sách cho người lao động phù 

hợp hơn. Kiến nghị với Uỷ ban nhân dân tỉnh và các ngành chức năng về vấn đề các 

doanh nghiệp còn vi phạm chế độ chính sách người lao động, yêu cầu các doanh 

nghiệp đó thực hiện đúng các chính sách bảo vệ quyền lợi người lao động. Tăng 

cường công tác kiểm tra giám sát cũng như phối hợp kiểm tra, giám sát thực hiện 

luật lao động, luật BHXH, luật Công đoàn, các chính sách khác đối với người lao 

động, giúp các doanh nghiệp điều chỉnh thực hiện tốt chính sách cho người lao 

động. Ngoài ra tiếp tục chỉ đạo các cấp công đoàn trong tỉnh phối hợp với người sử 

dụng lao động tổ chức tốt hội nghị người lao động ở các doanh nghiệp; tổ chức 

thương lượng, xây dựng, thực hiện thoả ước lao động tập thể nhằm thông qua thoả 

ước lao động tập thể thực hiện việc chăm lo bảo vệ quyền lợi người lao động được 

tốt hơn. Hướng dẫn người lao động ký hợp đồng lao động. Tham gia xây dựng nội 

quy, quy chế của doanh nghiệp để thực hiện tốt các chức năng công đoàn chăm lo 

bảo vệ quyền lợi người lao động. Các cấp công đoàn phải đẩy mạnh các hoạt động 

như tuyên truyền pháp luật đối với công nhân lao động cũng như đối với người sử 

dụng lao động để thực hiện tốt chính sách theo qui định của pháp luật đảm bảo chức 

năng của tổ chức công đoàn chăm lo bảo vệ quyền lợi ích hợp pháp chính đáng cho 

công nhân viên chức lao động. 

Kính thưa các đồng chí, thưa Hội nghị. Phải khẳng định rằng để bảo vệ được 

quyền, lợi ích hợp pháp chính đáng cho người lao động thì một trong các yếu tố cần 

có cơ sở pháp lý, căn cứ pháp luật thì mới có hiệu quả. Hy vọng rằng chúng ta sẽ 

hoàn thiện hơn, đầy đủ hơn và cụ thể hơn trong các văn bản pháp luật để thực hiện 

tốt hơn chức năng của tổ chức Công đoàn trong thời gian tới. 

Xin trân trọng cảm ơn sự chú ý lắng nghe của quý vị. 

Xin chào và chúc sức khỏe các đồng chí. 

Trân trọng cảm ơn!. 
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CPTPP LÀ CƠ HỘI ĐỂ CÔNG ĐOÀN VIỆT NAM PHÁT TRIỂN 

TIẾP TỤC THỰC HIỆN TỐT CHỨC NĂNG ĐẠI DIỆN 

NGƯỜI LAO ĐỘNG 

Nguyễn Đăng Bảo 

 ( Tham luận tại Hội thảo Quốc gia “Hiệp định CPTPP: Cơ hội và thách thức 

đối với việc làm và quyền của người lao động tại Việt Nam” 

Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) 

được ký kết ngày 08/3/2018 bởi Bộ trưởng của 11 nước thành viên, gồm : Úc, 

Brunei, Canada, Chile, Nhật Bản, Malaysia, Mexico, New Zealand, Peru, Singapore 

và Việt Nam. Với 500 triệu dân của các nước thành viên, chiếm 13,5% nền kinh tế 

thế giới và 15% thương mại toàn cầu; CPTPP được kỳ vọng sẽ tạo thuận lợi cho 

việc thúc đẩy kinh tế, tạo thêm nhiều việc làm, giảm đói nghèo và nâng cao chất 

lượng sống của người dân của các nước thành viên. 

Liên quan đến vấn đề về lao động và công đoàn một trong những nội dung 

Việt Nam thận trọng trong đàm phán và ký kết, CPTPP sẽ tạo ra những thay đổi 

mạnh mẽ về hoạt động công đoàn, sự biến động về đội ngũ công nhân, lao động, về 

pháp luật lao động và công đoàn, tạo ra những yếu tố tích cực cũng như tiêu cực 

đan xen đối với tổ chức và hoạt động Công đoàn Việt Nam. 

Trước hết là những yếu tố tích cực: Khi CPTPP được thực hiện sẽ đưa đến sự 

gia tăng nhanh về số lượng lao động cũng như sự phát triển của doanh nghiệp, làm 

tăng nhanh lực lượng công nhân, lao động, quan hệ lao động không tránh khỏi phát 

sinh mâu thuẩn giữa người lao động và giới chủ, người lao động sẽ tìm tổ chức đại 

diện cho mình để bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp cho họ, đây là điều kiện thuận 

lợi cho tổ chức công đoàn có nguồn để phát triển đoàn viên , thành lập công đoàn 

cơ sở. Tham gia CPTPP đòi hỏi hệ thống pháp luật của nước ta phải hoàn thiện hơn, 

phù hợp với hệ thống pháp luật quốc tế, đòi hỏi việc quản lý nhà nước về lao động 

phải minh bạch hơn, bảo đảm thực hiện nghiêm túc về chính sách lao động và công 

đoàn trong các doanh nghiệp, sẽ giúp cho tổ chức công đoàn hoạt động được thuận 

lợi hơn, phát huy được vai trò và thực hiện chức năng, nhiệm vụ tốt hơn. Thông qua 

                                            
 Phó Chủ tịch Thường trực LĐLĐ tỉnh Quảng Trị 
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sự phát triển mạnh mẽ các quan hệ thương mại sẽ góp phần tạo cơ hội để Công 

đoàn Việt Nam gia tăng quan hệ hợp tác quốc tế trong lĩnh vực lao động và công 

đoàn, trao đổi kinh nghiệm hoạt động và thực thi các công ước quốc tế về lao động 

và công đoàn, tranh thủ sự hỗ trợ mọi mặt của công đoàn các nước trong khu vực 

Châu Á- Thái Bình Dương. 

Về tác động tiêu cực: CPTPP đặt ra thách thức không nhỏ cho Công đoàn Việt 

Nam, đó là ngoài việc gia tăng nhanh về số lượng lao động do sự phát triển của 

doanh nghiệp, quan hệ lao động phức tạp hơn, ngược lại tự do hoá thương mại và 

cạnh tranh làm cho nhiều doanh nghiệp Việt Nam không đáp ứng phải thu hẹp sản 

xuất, giải thể, phá sản, một bộ phận người lao động bị mất hoặc thiếu việc làm, ảnh 

hưởng tiêu cực đến việc ổn định hoạt động công đoàn cơ sở, năng lực thích ứng của 

cán bộ công đoàn kể cả công đoàn cấp trên cơ sở chưa đáp ứng để thực hiện chức 

năng đại diện, giải quyết những phát sinh trong quan hệ lao động để bảo vệ quyền 

lợi để thu hút sự gắn bó của người lao động, đoàn viên với tổ chức công đoàn. Pháp 

luật lao động và công đoàn sẽ thay đổi thích ứng với công ước quốc tế ( quyền tự do 

liên kết- công ước 87, quyền thương lượng tập thể- công ước 98) sẽ tác động tới 

môi trường lao động và tổ chức Công đoàn Việt Nam. 

Vì vậy, để Công đoàn Việt Nam hoạt động thích ứng với CPTPP, tiếp tục phát 

triển và trở lại đúng vai trò của công đoàn đối với người lao động thì cần phải có sự 

chuẩn bị về chiến lược và đối sách hiệu quả nhằm hạn chế những tiêu cực, phát huy 

tích cực, kiểm soát được các cam kết về lao động và công đoàn theo hướng có lợi 

cho sự phát triển của Công đoàn Việt Nam thì cần có một số giải pháp cơ bản sau: 

-  Phải có chiến lược giữ vững và phát triển đoàn viên, xây dựng công đoàn cơ 

sở vững mạnh vì nó quyết định sự tồn tại và phát triển của tổ chức Công đoàn Việt 

Nam. Phải thay đổi một cách căn cơ về công tác phát triển đoàn viên từ công tác 

tuyên truyền đến khi tổ chức thành lập công đoàn cơ sở, làm sao đển người lao 

động hiểu được lợi ích đích thực của bản thân để tự nguyện tham gia tổ chức công 

đoàn. Trong phát triển đoàn viên, không chỉ chú trọng đến các doanh nghiệp khu 

vực kinh tế ngoài nhà nước, kinh tế tư nhân, FDI, mà còn quan tâm đến người lao 

động khu vực kinh tế phi kết cấu để gia tăng số lượng đoàn viên. 
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- Công đoàn phải thực hiện đúng chức năng “bẩm sinh” của mình, bảo vệ có 

hiệu quả quyền và lợi ích hợp pháp chính đáng của người lao động, bảo vệ người 

lao động là bảo vệ ngay từ lúc người lao động tham gia quan hệ lao động, thực hiện 

hợp đồng lao động, trong xãy ra tranh chấp lao động, không chỉ bảo vệ riêng người 

lao động mà còn thể hiện sự chăm lo cho người lao động khi họ mất việc làm hoặc 

gia đình gặp khó khăn… Làm được điều đó để chứng minh cho người lao động thấy 

được vai trò quan trọng của tổ chức Công đoàn Việt Nam trong việc bảo vệ quyền, 

lợi ích của họ, để họ tin tưởng vào tổ chức công đoàn và sắn sàng gia nhập, tích cực 

tham gia hoạt động và xây dựng tổ chức Công đoàn Việt Nam, không cần một tổ 

chức đại diện khác. 

- Xây dựng một đề án đổi mới toàn diện hệ thống tổ chức và hoạt động của 

Công đoàn Việt Nam, thẳng thắn nhận diện về những yếu kém, tồn tại của của tổ 

chức Công đoàn hiện nay, nhất là vai trò đại diện của tổ chức công đoàn cơ sở; năng 

lực, trình độ và kỹ năng hoạt động của cán bộ công đoàn cấp trên cơ sở, hiện tượng 

hành chính hoá trong hoạt động của cán bộ công đoàn, hay có thể gọi là “công chức 

công đoàn” vẫn khá phổ biến, làm cho hoạt động công đoàn bị xơ cứng; chưa gắn 

được trách nhiệm của cán bộ công đoàn với quyền, lợi ích của người lao động khi bị 

vi phạm. Vì vậy, trong đổi mới hoạt động công đoàn thích ứng với CPTPP thì điều 

quan trọng nhất phải xác định cán bộ công đoàn là một “nghề” bảo vệ người lao 

động, và khi đã là một “nghề” thì công đoàn không bảo vệ được quyền, lợi ích hợp 

pháp của người lao động thì người lao động không tham gia tổ chức công đoàn và 

đóng đoàn phí cho tổ chức công đoàn hoạt động, dẫn đến cán bộ công đoàn “thất 

nghiệp”. Từ cách nhìn nhận trên, thì phải thực sự đổi mới tư duy, nhận thức về cán 

bộ và công tác cán bộ công đoàn; phải xây dựng tiêu chuẩn cán bộ công đoàn, thông 

qua phong trào công nhân, lao động để lựa chọn cán bộ công đoàn do người lao 

động bầu ra để qui hoạch, đào tạo bài bản về chính trị, chuyên môn đặc biệt là kỹ 

năng thuyết phục quần chúng và kiến thức pháp luật lao động, năng lực đám phán, 

thương lượng… 

Đại hội XII Công đoàn Việt Nam, nhiệm kỳ (2018-20123) sắp đến gần, gắn 

với thực hiện chủ trương của Đảng, Nhà nước về sửa đổi Luật Công đoàn (2012), 

Bộ Luật Lao động (2013), Quốc hội sẽ thông qua trong năm 2019 theo kế hoạch 
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thực hiện Nghị quyết Trung ương 6 ( khoá XII) của Đảng. Đây là cơ hội để Công 

đoàn Việt Nam chuẩn bị những quyết sách quan trọng, tham gia với Đảng, Nhà 

nước trong quá trình sửa đổi pháp luật lao động và công đoàn, Điều lệ Công đoàn 

Việt Nam tạo thuận lợi cho tổ chức công đoàn đủ mạnh về nguồn lực, hành lang 

pháp lý, chủ động về công tác cán bộ và tài chính công đoàn để thực hiện một đề án 

đổi mới trong tổ chức và hoạt động, thích ứng với CPTPP, thu hút sự tham gia đông 

đảo của công nhân, lao động để xây dựng giai cấp công nhân, giai cấp cách mạng 

và tiền phong của Đảng làm nòng cốt trong sự nghiệp đổi mới và hội nhập kinh tế 

quốc tế./. 
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VAI TRÒ CỦA CÔNG ĐOÀN TRONG BẢO VỆ QUYỀN VÀ LỢI ÍCH 

HỢP PHÁP CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TRONG DOANH NGHIỆP 

TRONG BỐI CẢNH HỘI NHẬP 

Trương Thị Lan Hương 

 

Tóm tắt: 

Bài viết thông tin về vai trò công đoàn trong bảo vệ quyền và lợi ích của 

người lao động trong doanh nghiệp hiện nay. Đề xuất một số giải pháp nhằm nâng 

cao vai trò của công doàn trong bảo vệ quyền, lợi ích của người lao động trong 

doanh nghiệp khi Việt Nam gia nhập hiệp định CPTPP. 

Từ khóa: Hiệp định CPTPP, công đoàn, người lao động. 

Dẫn nhập 

Đổi mới kinh tế làm thay đổi tính chất các quan hệ xã hội đã hình thành, cơ sở 

các quan hệ xã hội là lấy lợi ích kinh tế làm tiêu chuẩn. Tư duy của người lao động 

về lợi ích trong kinh tế thị trường cũng có sự thay đổi. Trong chiến lược xây dựng 

và phát triển kinh tế xã hội, Đảng và Nhà nước ta luôn quan tâm đến việc bảo vệ 

người lao động bởi vì bảo vệ người lao động là thể hiện quan điểm vì con người, do 

con người, trước hết là người lao động. Bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của người 

lao động không chỉ là trách nhiệm của riêng ai mà là vấn đề chung của toàn xã hội, 

trong đó thiết thực nhất vẫn là tổ chức công đoàn. Công đoàn là thành viên trong hệ 

thống chính trị của xã hội Việt Nam (Điều 1 Luật công đoàn) và công đoàn có 

quyền cùng với cơ quan Nhà nước, tổ chức kinh tế, tổ chức xã hội chăm lo và bảo 

vệ quyền lợi của cán bộ, công nhân, viên chức và những người lao động khác (Điều 

10 Hiến pháp 1992). Thành lập công đoàn trong các doanh nghiệp nhằm đảm bảo 

mối quan hệ hài hoà - ổn định giữa phát triển sản xuất và đảm bảo cuộc sống, giữa 

quyền lợi của người lao động và chủ doanh nghiệp. 

Trong thực tế một số chính sách, chế độ Nhà nước quy định về quyền lợi của 

người lao động chưa thực hiện một cách nghiêm chỉnh, lao động khu vực ngoài 

quốc doanh phần lớn chưa được ký kết hợp đồng lao động, tiền lương thấp, thời 

                                            
 Công Đoàn cơ sở công ty CP Môi Trường và công trình đô thị Huế 



249 

 

gian lao động kéo dài, điều kiện lao động xấu... Khi Việt Nam gia nhập tổ CPTPP, 

sẽ có nhiều thách thức lớn cho tổ chức và hoạt động của CĐ Việt Nam. “Nếu CĐ 

hoạt động thật sự có hiệu quả, mạnh dạn đấu tranh đòi hỏi quyền lợi sát sườn của 

NLĐ, nói lên được tiếng nói bức xúc của NLĐ, các tổ chức của NLĐ mới ra đời sẽ 

gia nhập vào Tổng LĐLĐ Việt Nam, tạo thêm sức mạnh cho tổ chức CĐ Việt Nam, 

ngược lại, nếu CĐ hoạt động hời hợt, không hiệu quả, không đấu tranh cho quyền 

lợi của NLĐ, các tổ chức của NLĐ mới ra đời sẽ không gia nhập vào CĐ Việt Nam 

mà tự liên kết lại để bảo vệ quyền lợi của NLĐ”. 

Là một cán bộ công đoàn cơ sở, nhận thức được tầm quan trọng của tổ chức 

Công đoàn trong việc bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao 

động nhất là trong giai đoạn hội nhập. Việc vi phạm quyền, lợi ích hợp pháp, chính 

đáng của người lao động xảy ra trong các doanh nghiệp. Doanh nghiệp và người 

sử dụng lao động hiện vẫn còn đánh giá sai về vai trò của Công đoàn, Công đoàn 

cơ sở một số doanh nghiệp hoạt động không hiệu quả, chưa phát huy tốt vai trò của 

tổ chức công đoàn. Đó là lý do tôi chọn đề tài vai trò của công đoàn trong việc bảo 

vệ quyền và lợi ích hợp pháp của người lao động trong doanh nghiệp trong bối 

cảnh hội nhập tham gia thảo luận tại hội thảo. 

I. Vai trò của công đoàn 

Theo CPTPP công đoàn gồm có 04 vai trò: Một là quyền tự do thành lập, gia 

nhập công đoàn. Hai là quyền tự chủ của công đoàn. Ba là ngăn chặn việc can thiệp 

của người sử dụng lao động vào hoạt động của công đoàn. Bốn là tính đại diện cho 

người lao động của cán bộ công đoàn. 

Đại diện, bảo vệ các quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng NLĐ là chức năng 

cơ bản, trọng tâm hàng đầu của công đoàn trong cơ chế thị trường hiện nay. Sở dĩ 

xác định như vậy bởi lẽ lợi ích, trước hết là lợi ích vật chất là mục tiêu động lực 

trực tiếp cho hành vi của con người. Karl Marx đã từng nhấn mạnh: Tất cả những gì 

con người đấu tranh để giành lấy dính liền với lợi ích của họ. 

Với cơ chế ba bên, công đoàn phải là cầu nối NLĐ với NSDLĐ và Nhà nước; 

và cùng đại diện NSDLĐ xây dựng quan hệ lao động lành mạnh, môi trường lao 

động hài hoà, ổn định. Do đó, cán bộ công đoàn phải thực hiện chức năng đại diện, 

bảo vệ các quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng cho NLĐ. Để làm tốt chức năng đại 
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diện, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp chính đáng của người lao động, công đoàn 

cần phát huy vai trò của mình trong các nội dung sau: 

1. Vai trò của công đoàn trong việc ký kết thoả ước lao động tập thể 

Công đoàn cơ sở tại các doanh nghiệp có quyền đề xuất yêu cầu ký kết và dự 

thảo nội dung thoả ước lao động tập thể. Ban chấp hành công đoàn cơ sở có quyền 

dự họp thương lượng. Chủ tịch công đoàn cơ sở có quyền cùng người sử dụng lao 

động chủ trì hội nghị thảo luận, thương lượng và ký kết thoả ước lao động tập thể 

với người sử dụng lao động. 

Công đoàn cơ sở có quyền phối hợp với người sử dụng lao động kiểm tra, 

xem xét và xử lý những trường hợp làm trái với thoả ước lao động tập thể đã ký 

kết, phát hiện những vướng mắc tồn tại để kiến nghị, thương lượng với người sử 

dụng lao động giải quyết kịp thời. Trong quá trình thực hiện thoả ước lao động tập 

thể, ban chấp hành công đoàn cơ sở có quyền tiến hành thương lượng với người sử 

dụng lao động để bổ sung, sửa đổi hoặc thay thế thoả ước lao động tập thể. 

2. Công đoàn với vấn đề tiền lương 

Người sử dụng lao động phải tham khảo ý kiến của công đoàn cơ sở khi tiến 

hành xây dựng và áp dụng hệ thống thang lương, bảng lương, mức lương, phụ cấp 

lương, xây dựng và áp dụng quy chế trả lương, quy chế thưởng hoặc quyết định 

nâng lương. 

Người sử dụng lao động phải trao đổi thống nhất ý kiến với Ban chấp hành 

công đoàn cơ sở về việc áp dụng hình thức trả lương trong doanh nghiệp. Tại các 

doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài mới thành lập còn khó khăn trong sản xuất 

kinh doanh chưa thể áp dụng hệ thống thang lương, bảng lương do Nhà nước quy 

định thì người sử dụng lao động có thể trả thấp hơn khoảng 10%-15% mức lương 

tính theo hệ số bậc lương tương ứng hệ số bậc lương theo ngành nghề hoặc nhóm 

ngành, nghề trong các thang lương, bảng lương do Nhà nước quy định đối với 

doanh nghiệp trong nước nhưng phải tham khảo ý kiến của công đoàn cơ sở. 

Căn cứ vào quyết định của toà án về tính hợp pháp hay bất hợp pháp của cuộc 

đình công và lỗi của các bên, Ban chấp hành công đoàn cơ sở tiến hành thương 

lượng, thoả thuận với người sử dụng lao động về tiền lương của người tham gia 

đình công trong thời gian đình công. 
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Công đoàn cơ sở có quyền thoả thuận mức lương cụ thể cho từng công việc, 

thoả thuận mức lương tối thiểu của doanh nghiệp, nguyên tắc nâng lương, thời gian 

thanh toán lương cũng như phương thức bồi thường khi người sử dụng lao động trả 

lương chậm ghi vào thoả ước lao động tập thể. 

Công đoàn cơ sở có quyền yêu cầu người sử dụng lao động giải quyết nhanh 

chóng, kịp thời, thoả đáng cho người lao động khi người sử dụng lao động không 

trả, chậm trả hoặc trả lương không đúng theo hợp đồng lao động và thoả ước lao 

động tập thể. Và trước khi ra quyết định khấu trừ lương của người lao động, người 

sử dụng lao động phải thảo luận với Ban chấp hành công đoàn cơ sở. 

3. Công đoàn cơ sở tham gia giải quyết việc làm cho người lao động 

Khi ký kết thoả ước lao động tập thể, trong điều khoản việc làm và bảo đảm việc 

làm cho người lao động, công đoàn cơ sở có quyền thương lượng cụ thể các vấn đề 

giao kết hợp đồng lao động, thời hạn giao kết hợp đồng lao động cho từng loại công 

việc, chế độ cụ thể khi thay đổi nơi làm việc, chế độ nâng cao tay nghề và đào tạo khi 

thay đổi cơ cấu tổ chức hay công nghệ sản xuất. 

Trong trường hợp người lao động vi phạm vào vụ việc có tính chất phức tạp, 

xét thấy để người lao động tiếp tục làm việc sẽ gây khó khăn cho việc xác minh, 

người sử dụng lao động có quyền đình chỉ công việc của người lao động sau khi 

tham khảo ý kiến của Ban chấp hành công đoàn cơ sở. 

4. Công đoàn cơ sở với việc xây dựng nội quy lao động và xử lý kỷ luật 

lao động 

Việc xử lý kỷ luật người lao động phải có sự tham gia của đại diện Ban chấp 

hành công đoàn cơ sở. Trong phiên họp xử lý vi phạm lao động, đại diện Ban chấp 

hành công đoàn cơ sở có quyền đưa ra ý kiến của mình về hành vi vi phạm kỷ luật 

lao động, về mức độ vi phạm, mức độ lỗi, mức độ thiệt hại và hình thức xử lý vi 

phạm kỷ luật. Trước khi quyết định thi hành kỷ luật người lao động theo hình thức 

sa thải thì người sử dụng lao động phải trao đổi nhất trí với Ban chấp hành công 

đoàn cơ sở. 

Để đảm bảo nội quy lao động được ban hành trên cơ sở khoa học phù hợp với 

đặc điểm công việc, điều kiện cụ thể của doanh nghiệp và nhất là để đảm bảo phù 

hợp với thoả ước lao động tập thể, tuân thủ các quy định của pháp luật nhằm hạn chế 
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đến mức thấp nhất những bất lợi đối với người lao động, trước khi ban hành nội quy 

lao động người sử dụng lao động phải tham khảo ý kiến của Ban chấp hành công 

đoàn cơ sở. Việc tham khảo ý kiến này được thực hiện từ khi bắt đầu dự thảo đến khi 

thảo luận, hoàn thiện nội quy và là một thủ tục có tính bắt buộc. 

5. Công đoàn với vấn đề an toàn lao động, vệ sinh lao động 

Căn cứ vào tiêu chuẩn của Nhà nước về an toàn lao động, vệ sinh lao động, 

công đoàn cơ sở thoả thuận với người sử dụng lao động các biện pháp bảo đảm an 

toàn lao động, vệ sinh lao động, cải thiện điều kiện làm việc, bảo vệ môi trường ghi 

vào thoả ước lao động tập thể. 

Công đoàn cơ sở kiểm tra, giám sát việc thực hiện kế hoạch bảo hộ lao động 

và biện pháp an toàn vệ sinh lao động, phòng chống cháy nổ; giám sát việc thực 

hiện chế độ chính sách và quy định của pháp luật về an toàn lao động, vệ sinh lao 

động. Khi phát hiện nơi làm việc có dấu hiệu nguy hiểm, có nguy cơ đe doạ tính 

mạng, sức khoẻ người lao động, công đoàn cơ sở có quyền yêu cầu người có trách 

nhiệm thực hiện ngay các biện pháp bảo đảm an toàn lao động, kể cả trường hợp 

phải tạm ngừng hoạt động nếu thấy cần thiết và yêu cầu người sử dụng lao động có 

ngay biện pháp để khắc phục. 

Công đoàn cơ sở có quyền tham gia điều tra xử lý các vụ tai nạn lao động. 

Trong bảng kết luận tai nạn lao động, công đoàn cơ sở có quyền giữ ý kiến của 

mình về nguyên nhân, trách nhiệm gây ra tai nạn và có quyền kiến nghị với cơ quan 

có trách nhiệm xử lý theo đúng pháp luật. 

6. Vai trò công đoàn cơ sở trong việc tham gia giải quyết tranh chấp lao 

động tại doanh nghiệp 

Các tranh chấp lao động phải được giải quyết trên cơ sở những nguyên tắc 

luật định, phải có sự tham gia của đại diện công đoàn trong quá trình giải quyết các 

tranh chấp lao động. 

Chủ tịch công đoàn cơ sở có quyền đề xuất việc thành lập Hội đồng hoà giải 

lao động cơ sở và số lượng thành viên tuỳ theo số lượng người lao động để người 

sử dụng lao động ra quyết định thành lập Hội đồng hoà giải lao động cơ sở. 

Ban chấp hành công đoàn cơ sở cử đại diện tham gia Hội đồng hoà giải lao 

động cơ sở, luân phiên cùng người sử dụng lao động làm chủ tịch và thư ký Hội 
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đồng hoà giải lao động cơ sở. Hoà giải tại Hội đồng hoà giải lao động cơ sở là một 

thủ tục bắt buộc, nó là cơ sở và điều kiện để xác định tính hợp pháp của các thủ tục 

giải quyết tranh chấp sau này ở Hội đồng trọng tài lao động tỉnh, toà án. Vì vậy, vai 

trò của đại diện Ban chấp hành công đoàn cơ sở tham gia Hội đồng hoà giải lao 

động cơ sở là rất quan trọng, nhất là trong giai đoạn đại diện Ban chấp hành công 

đoàn cơ sở là chủ tịch hoặc thư ký theo chế độ luân phiên trong việc chuẩn bị kế 

hoạch hoà giải, thu thập chứng cứ. 

7. Công đoàn tham gia giải quyết các vụ tranh chấp lao động tại toà án 

Nếu công đoàn cơ sở được người lao động uỷ quyền thay mặt họ trước Toà 

án, hoặc Ban chấp hành công đoàn cơ sở sử dụng quyền khởi kiện vụ án lao động 

thì Ban chấp hành công đoàn cơ sở tham gia tố tụng lao động với tư cách nguyên 

đơn. Trong trường hợp công đoàn cấp trên khởi kiện thì Ban chấp hành công đoàn 

cơ sở vẫn tham dự phiên toà với các quyền và nghĩa vụ của một nguyên đơn. Đại 

diện Ban chấp hành công đoàn cơ sở có quyền rút đơn kiện hoặc thay đổi yêu cầu, 

cung cấp chứng cứ, yêu cầu áp dụng các biện pháp khẩn cấp tạm thời, tham gia hoà 

giải trước và tại phiên toà, có quyền kháng cáo bản án quyết định sơ thẩm chưa có 

hiệu lực pháp luật, có quyền yêu cầu kháng nghị theo trình tự giám đốc thẩm, tái 

thẩm. 

Trường hợp công đoàn cơ sở không khởi kiện thì vẫn tham gia tố tụng với tư 

cách người đại diện theo uỷ quyền hoặc với tư cách người bảo vệ quyền và lợi ích 

hợp pháp của đương sự với các quyền và nghĩa vụ theo luật định. 

Vai trò công đoàn cơ sở trong quá trình tổ chức đình công. Khi tập thể lao 

động hoặc Ban chấp hành công đoàn cơ sở không tán thành quyết định của Hội 

đồng trọng tài lao động cấp tỉnh về giải quyết tranh chấp lao động cụ thể, không 

yêu cầu Toà án giải quyết mà sử dụng quyền đình công thì Ban chấp hành công 

đoàn cơ sở ra quyết định đình công sau khi được quá nửa tập thể lao động tán thành 

bằng cách bỏ phiếu kín hoặc lấy chữ ký. 

Khi bắt đầu đình công, trong quá trình đình công hoặc sau khi đã ngừng đình 

công, Ban chấp hành công đoàn cơ sở có quyền yêu cầu toà án kết luận cuộc đình 

công là hợp pháp. 

Ban chấp hành công đoàn cơ sở tham gia phiên họp xét tính hợp pháp của 
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cuộc đình công, có quyền trình bày ý kiến của mình, thực hiện quyền khiếu nại đối 

với quyết định của Toà án cấp tỉnh lên Toà án nhân dân tối cao. 

Khi toà án quyết định áp dụng các biện pháp khẩn cấp tạm thời, cấm hoặc tạm 

thời buộc tập thể lao động thực hiện một số hành vi nhất định thì Ban chấp hành cơ 

sở hướng dẫn tập thể lao động thực hiện quyết định đó. 

8. Công đoàn cơ sở tham gia giải quyết yêu cầu tuyên bố phá sản doanh 

nghiệp 

Trong trường hợp doanh nghiệp không trả lương cho người lao động 3 tháng 

liên tiếp thì đại diện Ban chấp hành công đoàn cơ sở có quyền nộp đơn đến toà án 

nơi doanh nghiệp đặt trụ sở chính yêu cầu tuyên bố phá sản doanh nghiệp đó. Công 

đoàn cơ sở có quyền tham gia hội nghị chủ nợ để xem xét, thông qua phương án 

hoà giải tổ chức lại hoạt động kinh doanh của doanh nghiệp. Có quyền tham gia tổ 

quản lý tài sản và là thành viên của tổ thanh toán tài sản. Đại diện Ban chấp hành 

công đoàn cơ sở có quyền thảo luận và kiến nghị với thẩm phán về việc phân chia 

tài sản còn lại của doanh nghiệp nếu doanh nghiệp không có phương án hoà giải 

hoặc phương án hoà giải không được thông qua. 

II. Một số giải pháp nâng cao vai trò của công đoàn cơ sở trong bảo vệ 

quyền, lợi ích chính đáng của người lao động trong doanh nghiệp khi gia nhập 

CPTPP 

1.  Nâng cao vai trò trong công tác tuyên tuyền giáo dục đội ngũ giai cấp 

công nhân đáp ứng với tình hình mới 

Công đoàn các cấp cần tuyên truyền, nâng cao nhận thức cho cán bộ Công 

đoàn và đoàn viên về cơ hội, thách thức khi Chính phủ tham gia ký kết Hiệp định 

CPTPP và nâng cao năng lực, khẳng định quyết tâm của toàn hệ thống thích ứng 

với tình hình mới. 

2. Công đoàn phải đổi mới nội dung, phương thức hoạt động phù hợp với 

tình hình mới 

Đổi mới, nâng cao hiệu quả công tác chỉ đạo tổ chức và hoạt động của Công 

đoàn các cấp theo hướng quyết liệt, kịp thời, khoa học, có trọng tâm, trọng điểm, 

giảm bớt các hoạt động văn hóa, thể thao, hướng mạnh vào các nhiệm vụ cốt lõi 

của tổ chức Công đoàn, như chăm lo lợi ích, đại diện, bảo vệ quyền hợp pháp, 
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chính đáng của người lao động. Công đoàn phải chứng minh được sự khác nhau về 

quyền và lợi ích của người là đoàn viên công đoàn và người không phải là đoàn 

viên công đoàn bằng các hoạt động thực tiễn thiết thực ở cơ sở. 

3. Nâng cao năng lực cán bộ công đoàn 

Chú trọng đào tạo, nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ công đoàn về chuyên 

môn nghiệp vụ, kỹ năng nghề nghiệp, tinh thần trách nhiệm, tư duy sáng tạo. 

Hướng tới xây dựng đội ngũ cán bộ công đoàn các cấp bản lĩnh, tâm huyết, năng 

động, sáng tạo, chuyên nghiệp; gắn bó, sâu sát với cơ sở; có năng lực tư vấn, thuyết 

phục, đối thoại, thương lượng và bảo vệ người lao động. 

4. Nâng cao hiệu quả hoạt động của công đoàn cơ sở 

Thông qua việc xác định rõ nhiệm vụ của cấp này, đổi mới cơ chế lựa chọn 

chủ tịch công đoàn cơ sở, tăng cường tập huấn, bồi dưỡng cán bộ công đoàn; nâng 

cao năng lực chỉ đạo, hỗ trợ của công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở đối với công 

đoàn cơ sở; làm cho công đoàn cơ sở thực sự là người bạn, người đồng hành, chỗ 

dựa tin cậy của đoàn viên công đoàn. 

Kết luận 

“Khi Việt Nam gia nhập TPP, những thách thức mà tổ chức công đoàn phải 

đối mặt là điều tất yếu xảy ra. Vì vậy, tất cả cán bộ công đoàn cả nước cần hiểu 

rằng, công đoàn phải hoạt động thật sự vì người lao động; tập trung bảo vệ có hiệu 

quả quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao động”. Tất cả công đoàn 

cơ sở phải có giải pháp để đều là những công đoàn cơ sở mạnh, chăm sóc, bảo vệ 

tốt quyền lợi của người lao động. 
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nước và kinh nghiệm với Việt Nam, Tạp chí Luật học, Số 6. 

8. Trần Thị Mai Loan (2017), Hoàn thiện pháp luật về quyền tự do thành lập 

tổ chức đại diện của người lao động, Dân chủ & Pháp luật, Số 3. 
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PHÁT HUY VAI TRÒ CỦA  TỔ CHỨC CÔNG ĐOÀN TRONG VIỆC 

CHĂM LO BẢO VỆ QUYỀN, LỢI ÍCH HỢP PHÁP, CHÍNH ĐÁNG 

CỦA CNVC-LĐ TRONG TÌNH HÌNH MỚI 

Đào Phương 

Tóm tắt: 

Bài viết nêu thực trạng về vai trò của các cấp công đoàn tỉnh Thừa Thiên Huế 

trong việc chăm lo bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của CNVCLĐ; 

những kết quả đạt được, tồn tại, hạn chế và những giải pháp để thực hiện tốt hơn 

chức năng chăm lo, bảo vệ quyền lợi người lao động khi Việt Nam gia nhập 

CPTPP. 

 

Công đoàn là một tổ chức chính trị- xã hội rộng lớn của giai cấp công nhân và 

người lao động, thành viên của hệ thống chính trị. Thời gian qua, bên cạnh chức 

năng tham gia quản lý, tuyên truyền giáo dục, thì công tác chăm lo đời sống, bảo vệ 

quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng cho người lao động là một trong những nhiệm 

vụ quan trọng được đặt lên hàng đầu. Trong tình hình hiện nay, khi Việt Nam chuẩn 

bị gia nhập CPTPP, đòi hỏi tổ chức công đoàn Việt Nam nói chung và Công đoàn 

tỉnh Thừa Thiên Huế nói riêng cần đổi mới tổ chức, phương thức hoạt động nhằm 

thực hiện tốt chức năng quan trọng của tổ chức công đoàn, bảo vệ ngày càng hiệu 

quả quyền lợi hợp pháp, chính đáng của người lao động, đáp ứng với yêu cầu, 

nhiệm vụ trong tình hình mới. 

Thời gian qua, công tác chăm lo, bảo vệ lợi ích người lao động được các cấp 

công đoàn trong tỉnh Thừa Thiên Huế chú trọng, bằng nhiều hình thức, biện pháp 

thiết thực. Các cấp công đoàn đã tham gia cùng với người sử dụng lao động  xây 

dựng thang bảng lương theo đúng quy định của Nhà nước, tham gia xây dựng định 

mức lao động, đơn giá sản phẩm phù hợp với từng loại hình doanh nghiệp. Đối với 

những đơn vị SXKD khó khăn, thua lỗ, công đoàn các cấp tham gia sắp xếp, đổi 

mới doanh nghiệp nhằm tìm ra phương hướng SXKD hiệu quả hơn. 

                                            
 Chánh Văn phòng LĐLĐ tỉnh Thừa Thiên Huế                        
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Các cấp công đoàn chủ động phối hợp với chính quyền cùng cấp để chỉ đạo 

việc xây dựng và thực hiện  quy chế dân chủ ở cơ sở, như tổ chức hội nghị cán bộ 

công chức, hội nghị người lao động. Cán bộ công đoàn cấp trên cơ sở kịp thời tham 

gia giải quyết các vụ tranh chấp lao động trong các doanh nghiệp xảy ra trên địa bàn 

tỉnh, tiêu biểu như giải quyết các vụ ngừng việc tập thể của công nhân Công ty 

MSV, Công ty taxi Hoàng Anh, Công ty Xe khách tỉnh, Công ty Hoàng 

Đức...Nguyên nhân chủ yếu của các vụ tranh chấp lao động là do chủ doanh nghiệp 

không thực hiện đúng các quy định về hợp đồng lao động, tiền lương, bảo hiểm xã 

hội...Qua sự đấu tranh, thuyết phục, hòa giải của cán bộ công đoàn và sự phối hợp 

giải quyết của các cơ quan chức năng, đã từng bước giải quyết những kiến nghị của 

CNLĐ, bảo đảm quyền lợi của người lao động, ổn định sản xuất kinh doanh của 

doanh nghiệp. 

Để góp phần hạn chế tranh chấp lao động, xây dựng quan hệ lao động hài hòa, 

ổn định, tiến bộ trong doanh nghiệp, hàng năm, Liên đoàn Lao động tỉnh phối hợp 

với Sở Lao động - Thương binh và xã hội, Bảo hiểm xã hội tỉnh tổ chức các đợt 

kiểm tra, giám sát việc thực hiện pháp luật lao động; đồng thời đẩy mạnh công tác 

tuyên truyền, huấn luyện, kiểm tra, giám sát việc thực hiện chế độ, chính sách về 

công tác an toàn, vệ sinh lao động trong doanh nghiệp. Các hoạt động xã hội, tình 

nghĩa, hoạt động VHVN, TDTT được tổ chức từ tỉnh đến cơ sở đã góp phần nâng 

cao đời sống tinh thần và vật chất cho người lao động. 

Những nỗ lực của đội ngũ cán bộ công đoàn trong tỉnh đã tạo ra hiệu quả thiết 

thực, được các cấp ủy Đảng, chính quyền và Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam 

ghi nhận và đánh giá cao. Tuy nhiên, công tác chăm lo đời sống, bảo vệ lợi ích cho 

CNVCLĐ vẫn còn nhiều hạn chế. Vai trò của cán bộ công đoàn cấp trên cơ sở trong 

việc tham gia chỉ đạo, hướng dẫn thương lượng, ký kết và thực hiện thỏa ước lao 

động tập thể trong các doanh nghiệp chưa rõ nét. Do lệ thuộc vào chủ doanh nghiệp, 

nên vai trò của cán bộ công đoàn cơ sở trong việc đàm phán, thương lượng, ký kết 

thỏa ước lao động tập thể còn mờ nhạt, phần lớn kết quả đàm phán phụ thuộc vào ý 

thức của chủ doanh nghiệp, vì vậy số lượng thỏa ước lao động tập thể đạt chất 

lượng và đúng quy định còn ít185. Việc phối hợp tổ chức hội nghị người lao động, 

                                            
185 Tính đến tháng 6/2018, có 170/253 CĐCS có thỏa ước lao động tập thể, trong đó 41,2 % còn hiệu lực, 

2,4% đạt loại A, 5,3% đạt loại B, 57% thỏa ước không được xếp loại do quá hạn hoặc sai luật (Số liệu từ Báo 

cáo chính trị tại Đại hội XIV Công đoàn tỉnh) 
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đối thoại định kỳ ở một số doanh nghiệp còn hình thức, hiệu quả chưa cao186. Điều 

kiện làm việc của người lao động ở nhiều doanh nghiệp chưa được cải thiện. Chất 

lượng bữa ăn giữa ca ở nhiều doanh nghiệp chưa bảo đảm. Chương trình hợp tác 

với các đối tác nhằm mang lại lợi ích cho đoàn viên thực hiện thiếu đồng bộ, hiệu 

quả chưa cao; nhiều doanh nghiệp chưa hợp tác chặt chẽ với các cấp công đoàn 

trong quá trình triển khai thực hiện. 

Bên cạnh đó, tổ chức công đoàn ngoài chức năng chăm lo, bảo vệ lợi ích 

CNVCLĐ, còn có chức năng tuyên truyền giáo dục, tham gia quản lý, phối hợp tổ 

chức phong trào thi đua; cán bộ công đoàn  còn được các cấp ủy Đảng, chính quyền 

phân công thực hiện nhiều công việc khác, do vậy chưa phát huy được sức mạnh tối 

đa trong việc thực hiện chức năng chính của tổ chức công đoàn. 

Nguyên nhân của những hạn chế trên là do một bộ phận cán bộ công đoàn 

chưa thật sự sâu sát cơ sở, lắng nghe ý kiến để giải quyết kịp thời, có hiệu quả 

những yêu cầu, nguyện vọng của người lao động. Cán bộ công đoàn cấp trên cơ sở 

còn hành chính hóa, chưa thực hiện tốt vai trò của mình trong các hoạt động chăm 

lo, bảo vệ lợi ích của CNVCLĐ tại cơ sở. Năng lực của một bộ phận cán bộ công 

đoàn cơ sở khu vực ngoài nhà nước còn hạn chế; hưởng lương của chủ doanh 

nghiệp, phụ thuộc giới chủ, không thể đấu tranh khi quyền lợi của chính mình và 

người lao động bị vi phạm. Đời sống, thu nhập của người lao động và kết quả hoạt 

động công đoàn ở các doanh nghiệp tùy thuộc phần lớn vào ý thức chấp hành pháp 

luật của chủ doanh nghiệp. Bên cạnh đó, một số chính sách, pháp luật liên quan đến 

CNVCLĐ còn thiếu đồng bộ; quyền lợi hợp pháp, chính đáng của CNVCLĐ bị vi 

phạm nhưng chưa được xử lý nghiêm. Thực tiễn phong trào CNVCLĐ hiện nay đặt 

ra nhiều vấn đề bức thiết trong hoạt động công đoàn, nhưng các cấp công đoàn 

chậm đổi mới nội dung, phương thức hoạt động. 

Trong những những năm đến, tình hình thế giới và trong nước có nhiều 

chuyển biến, cuộc cách mạng công nghệ, đặc biệt là cách mạng công nghiệp lần thứ 

tư phát triển mạnh mẽ; Việt Nam sẽ  hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng, gia nhập 

nhiều tổ chức quốc tế đa phương và song phương, tham gia ký kết Hiệp định Đối 

tác toàn diện và tiến bộ và tiến bộ xuyên Thái Bình Dương CPTPP, có thể sẽ xuất 

                                            
186 Chỉ có 45% doanh nghiệp tổ chức hội nghị người lao động. (Số liệu từ Báo cáo chính trị tại Đại hội XIV 

Công đoàn tỉnh) 
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hiện sự cạnh tranh của các tổ chức khác của người lao động... Tình hình trên đặt ra 

những yêu cầu mới đối với các cấp công đoàn tỉnh Thừa Thiên Huế, đòi hỏi phải 

tiếp tục đổi mới tổ chức, phương thức hoạt động công đoàn, lấy nhu cầu, nguyện 

vọng hợp pháp, chính đáng của người lao động làm cơ sở tổ chức hoạt động. 

Để tạo sự chuyển biến mạnh mẽ trong công tác bảo vệ lợi ích người lao động, 

giải pháp đầu tiên là cần đổi mới tổ chức, tinh gọn bộ máy, tránh hành chính hóa 

trong hoạt động, tập trung kinh phí, cán bộ và các hoạt động chăm lo đời sống vật 

chất và tinh thần  cho đoàn viên về tận công đoàn cơ sở, đem lại lợi ích thiết thực, 

sát sườn cho đoàn viên, tạo sự khác biệt về quyền lợi của đoàn viên so với người lao 

động; cử cán bộ trực tiếp hỗ trợ công đoàn cơ sở thực hiện nhiệm vụ, nhất là những 

hoạt động cần có sự tham gia của cán bộ công đoàn cấp trên cơ sở như giải quyết 

tranh chấp lao động, đối thoại định kỳ, đàm phán, xây dựng thỏa ước lao động tập 

thể. Chọn những công việc trọng tâm, trọng điểm để tập trung thực hiện tốt, giảm 

bớt những hoạt động mang tính hình thức, không mang đặc trưng của hoạt động 

công đoàn, hoặc những hoạt động không thu hút, không phù hợp với nhu cầu, 

nguyện vọng của người lao động. 

Để bảo vệ quyền lợi hợp pháp, chính đáng của người lao động từ khi xây dựng 

các dự thảo văn bản pháp luật, các cấp công đoàn cần nâng cao chất lượng tham gia 

xây dựng chính sách, pháp luật, nhất là các chính sách, pháp luật liên quan trực tiếp 

đến quyền, lợi ích của người lao động. Với nhận thức thỏa ước lao động tập thể là 

văn bản pháp lý để các cấp công đoàn đấu tranh, bảo vệ những quyền lợi thiết thân 

của người lao động, công đoàn cấp trên cơ sở tiếp tục tổ chức tập huấn, hướng dẫn 

cán bộ công đoàn cơ sở đàm phán, thương lượng, xây dựng những bản thỏa ước lao 

động tập thể với những điều khoản có lợi hơn so với quy định của pháp luật, trong 

đó lưu ý đến tiền lương, tiền thưởng, bữa ăn giữa ca, điều kiện làm việc, thời giờ 

làm việc, thời giờ nghỉ ngơi và những vấn đề cơ bản về phúc lợi tiến bộ; có thể xây 

dựng các thỏa ước mẫu để cán bộ công đoàn cơ sở dễ vận dụng. Trong quá trình 

thương lượng, đàm phán, khi cán bộ công đoàn cơ sở gặp khó khăn, cán bộ công 

đoàn cấp trên cơ sở trực tiếp tham gia thương lượng, đàm phán với chủ doanh 

nghiệp và giám sát việc thực hiện thỏa ước lao động tập thể. 
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Cán bộ công đoàn khi tham gia công tác kiểm tra, thanh tra, giám sát, cần kiến 

nghị xử lý kịp thời các hành vi vi phạm pháp luật lao động, Luật Công đoàn, tích 

cực tham gia tố tụng trong vụ án lao động, hành chính, phá sản doanh nghiệp để bảo 

vệ quyền, lợi ích hợp pháp của đoàn viên công đoàn, người lao động, thực hiện 

quyền khởi kiện ra tòa án đối với các hành vi vi phạm pháp luật về bảo hiểm xã hội, 

kinh phí công đoàn…Cán bộ công đoàn cấp trên cơ sở cần chủ động tham gia giải 

quyết ngay từ đầu những khó khăn, vướng mắc, bức xúc ở cơ sở; định kỳ tập huấn, 

tuyên truyền để nâng cao ý thức tự bảo vệ quyền lợi hợp pháp, chính đáng. 

Trong điều kiện phải cạnh tranh với các tổ chức công đoàn khác để tồn tại và 

phát triển, yêu cầu trước tiên là các cấp công đoàn trong tỉnh cần có những hoạt 

động chăm lo lợi ích thiết thực cho đoàn viên công đoàn với phương châm “Quyền 

lợi bảo đảm, phúc lợi tốt hơn”; thực hiện có hiệu quả Chương trình “Tết Sum vầy”, 

Chương trình "Mái ấm Công đoàn”; nâng cao hiệu quả hoạt động Quỹ Trợ vốn cho 

công nhân lao động nghèo...Các cấp công đoàn trong tỉnh cần tranh thủ sự lãnh đạo 

của các cấp ủy Đảng, sự phối hợp, tạo điều kiện của các cấp chính quyền; chủ động 

phối hợp với các ban, ngành, đoàn thể, huy động được sức mạnh tổng hợp trong 

công tác chăm lo, bảo vệ quyền lợi người lao động. 

Thời gian đến, hoạt động công đoàn đứng trước những thử thách lớn, tuy 

nhiên, với truyền thống vẻ vang của giai cấp công nhân Việt Nam, bề dày lịch sử 

của tổ chức Công đoàn Việt Nam qua 89 năm hoạt động; dưới sự quan tâm lãnh đạo 

của các cấp ủy Đảng và Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam, cùng với sự nỗ lực 

của đội ngũ cán bộ công đoàn, hi vọng tổ chức công đoàn sẽ ngày càng vững mạnh, 

xứng đáng là chỗ dựa vững chắc, tin cậy của đoàn viên và người lao động./. 

 

DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO 

1. Báo cáo chính trị tại Đại hội XIV Công đoàn tỉnh Thừa Thiên Huế, nhiệm 

kỳ 2018 – 2023 

2. Phụ lục số liệu Báo cáo chính trị tại Đại hội XIV Công đoàn tỉnh. 
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GIẢI PHÁP HẠN CHẾ ẢNH HƯỞNG TIÊU CỰC CỦA CPTPP ĐẾN 

VIỆC LÀM VÀ BẢO ĐẢM QUYỀN CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG 

Võ Văn Tiến 

 

Hiệp định Đối tác toàn diện và tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) được 

11 quốc gia gồm Australia, Brunei, Canada, Chile, Nhật Bản, Malaysia, Mexico, 

New Zealand, Peru, Singapore và Việt Nam ký kết, được coi là hiệp định thương 

mại tự do tiêu chuẩn cao, không chỉ đề cập tới các lĩnh vực truyền thống như cắt 

giảm thuế quan đối với hàng hóa, mở cửa thị trường dịch vụ, sở hữu trí tuệ, hàng 

rào kỹ thuật liên quan đến thương mại vv...mà còn xử lý những vấn đề mới, phi 

truyền thống như lao động, môi trường, mua sắm của Chính phủ, doanh nghiệp, 

Nhà nước vv... 

Theo nhận định của các nhà kinh tế, CPTPP sẽ mang lại những lợi ích kinh 

tế to lớn cho Việt Nam, tạo điều kiện cho doanh nghiệp Việt Nam có cơ hội mở 

rộng thị trường thông qua việc tăng tính cạnh tranh về giá của các mặt hàng xuất 

khẩu Việt Nam trên những thị trường chính và đẩy mạnh đầu tư trực tiếp nước 

ngoài (FDI), thúc đẩy phát triển kinh tế, tạo thêm nhiều việc làm, giảm đói nghèo 

và nâng cao chất lượng sống của người dân tại các quốc gia thành viên, thể 

hiện qua các cam kết mở cửa thị trường một cách mạnh mẽ chống lại xu 

hướng bảo hộ hiện nay trên thế giới, hứa hẹn đem lại nhiều lợi ích kinh tế. 

Tuy nhiên, bên cạnh những tác động tích cực thì vấn đề tự do hóa thương mại 

cũng sẽ tác động làm thay đổi đến việc làm và bảo đảm quyền của người lao động 

đó là: 

Thứ nhất, do mở cửa thị trường nên tính cạnh tranh rất gay gắt, những doanh 

nghiệp không có khả năng cạnh tranh, có thể dẫn đến phải thu hẹp sản xuất, thậm 

chí giải thể, phá sản, do đó một bộ phận lao động thiếu hoặc mất việc làm. 

Thứ hai, cùng với quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước, tham gia 

CPTPP sẽ góp phần thúc đẩy tốc độ di chuyển lao động từ nông thôn tới thành thị 

và các khu công nghiệp, khu chế xuất. Sức ép về việc làm ở các khu đô thị sẽ tăng 

                                            
 Phó Chủ tịch Liên đoàn Lao động tỉnh Quảng Bình 
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lên. Vấn đề mất cân bằng giữa cung và cầu lao động ở các địa phương, khu vực có 

nguy cơ trở nên trầm trọng hơn, dẫn đến tỷ lệ thất nghiệp có nguy cơ tăng cao. Bên 

cạnh đó, một trong những dự báo được đánh giá là sẽ tác động mạnh đến lao động-

việc làm đó là vấn đề bảo đảm an sinh xã hội. Bởi lẽ, Việt Nam vẫn đang là quốc 

gia đang phát triển, nhu cầu vốn cho nền kinh tế và giải quyết việc làm là rất lớn. 

Việc ưu tiên thu hút dầu tư, giải quyết việc làm và xu hướng phát triển không đồng 

đều sẽ là một trong những nguyên nhân làm mất cân bằng giữa phát triển kinh tế và 

phát triển xã hội, gia tăng lao động nhập cư, tác động trực tiếp tới sự dịch chuyển 

lao động và các vấn đề an sinh xã hội. 

Thứ ba, sự canh tranh về chất lượng nguồn nhân lực cả trong nước và khu vực 

đặt ra đối với người lao động phải nâng cao trình độ chuyên môn, trình độ tay nghề 

để đáp ứng yêu cầu của doanh nghiệp, nếu không người lao động có thể bị đào thải 

khi doanh nghiệp yêu cầu cao về chất lượng lao động; Bên cạnh đó, lao động từ các 

nước tham gia hiệp định sẽ là sự cạnh tranh gay gắt cho lao động Việt Nam. 

Thứ tư, một vấn đề đặt ra đối với các nước thành viên  đó là quyền công đoàn, 

tức là quyền của người lao động. Vấn đề đảm bảo quyền lợi của người lao động 

ngày càng được coi trọng. Người lao động là người trực tiếp làm ra các sản phẩm 

hàng hoá, dịch vụ, họ là người được hưởng lợi, được chia sẽ thành quả của quá trình 

này, cụ thể họ phải được đảm bảo các quyền, lợi ích và các điều kiện lao động cơ 

bản, cũng như tăng việc làm. Phần lớn các quốc gia thành viên của ILO đều có 

những điều khoản pháp luật nhằm đảm bảo công đoàn độc lập với chủ sử dụng lao 

động, không bị can thiệp hoặc chịu sự phân biệt đối xử của người sử dụng lao động. 

Công đoàn có quyền tự chủ quản lý các công việc nội bộ của họ, không bị can thiệp 

về hành chính, trong khuôn khổ các nguyên tắc quy định bởi pháp luật quốc gia và 

theo các tiêu chuẩn lao động quốc tế, và đây cũng chính là các yêu cầu của Hiệp 

định CPTPP. Vì vậy, vấn đề đặt ra đối với tổ chức công đoàn trong thực hiện chức 

năng, nhiệm vụ, việc thành lập tổ chức công đoàn trong các doanh nghiệp và  kinh 

phí công đoàn. 

Theo nhận định của Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam, “đối với tổ chức 

công đoàn Việt Nam, thách thức lớn nhất là trong tương lai không xa, ở cấp cơ sở, 

sẽ xuất hiện các tổ chức đại diện khác của người lao động (hay còn gọi là đa công 
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đoàn). Công đoàn Việt Nam khi đó không còn là tổ chức duy nhất đại diện cho 

người lao động. Vấn đề cạnh tranh để giữ chân và thu hút mới đoàn viên công đoàn 

là điều tất yếu sẽ xảy ra giữa Công đoàn Việt Nam và tổ chức đại diện khác của 

người lao động. Việc phát triển đoàn viên và công đoàn cơ sở sẽ gặp khó khăn. 

Nguồn lực đảm bảo cho hoạt động công đoàn, nhất là nguồn tài chính bị chia sẻ và 

đương nhiên sẽ bị giảm sút. Môi trường hoạt động công đoàn có thay đổi lớn do 

quan hệ lao động sẽ có diễn biến phức tạp”. 

Để hạn chế những ảnh hưởng tiêu cực của CPTPP đến việc làm và bảo đảm 

quyền của người lao động, theo tôi cần thực hiện một số giải pháp như sau: 

- Với cam kết mở cửa thị trường, chống xu hướng bảo hộ hiện nay trên thế 

giới, vì vậy Nhà nước cần phải hoàn thiện hệ thống pháp luật đảm bảo các doanh 

nghiệp hoạt động bình đẵng trước pháp luật, tuân thủ theo quy luật của thị trường, 

các doanh nghiệp trong nước phải có sự thay đổi, sắp xếp và tái cơ cấu doanh 

nghiệp để thích nghi và tồn tại. Bên cạnh đó cần mở rộng thị trường xuất khẩu, thu 

hút đầu tư, qua đó tạo thêm nhiều việc làm, thúc đẩy tăng trưởng kinh tế. Song song 

với việc thu hút các danh nghiệp nước ngoài vào đầu tư để tăng cơ hội việc làm, mở 

ra cơ hội mới cho người lao động cần tăng cường xuất khẩu hàng hóa và xuất khẩu 

nhân lực. Việc chọn nhà đầu tư cũng phải có chọn lọc, không nhất thiết thu hút đầu 

tư bằng mọi giá, phải bảo đảm đến quyền lao động, cũng như bảo vệ tính bền vững 

của môi trường, để đảm bảo rằng tự do thương mại sẽ đóng góp vào phát triển bền 

vững, đồng thời giúp người lao động và doanh nghiệp cùng được hưởng lợi ích kinh 

tế một cách công bằng. Có như vậy doanh nghiệp mới có thể tồn tại, phát triển trên 

thị trường, từ đó giải quyết được các mục tiêu kinh tế-xã hội. 

- Nhà nước cần có chính sách đầu tư tạo điều kiện để một số địa phương, vùng 

miền phát triển kinh tế, nhằm tạo điều kiện cho các địa phương, tạo sự cân bằng 

trên thị trường lao động giữa các vùng miền. 

-Về phía người lao động, phải có thay đổi lớn về nhận thức nghề nghiệp. 

Người lao động phải xác định được sự canh tranh gay gắt trên thị trường lao động. 

Để có cơ hội về việc làm cũng như tồn tại trong doanh nghiệp, yêu cầu đối với 

người lao động thiết yếu nhất vẫn là trình độ chuyên môn, tay nghề, ngoại ngữ, sức 

khoẻ, kỹ năng và tác phong làm việc vv...và phải đáp ứng được các yêu cầu thị 
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trường lao động và của từng doanh nghiệp. Người lao động muốn gia nhập thị 

trường lao động trước mắt cũng như lâu dài cần khẳng định được năng lực của 

mình. Muốn vậy, người lao động phải được đào tạo kiến thức, đào tạo chuyên môn 

tay nghề, kỹ năng nghề nghiệp. Ngoài ra, người lao động cũng cần phải am hiểu về 

kiến thức pháp luật, có tác phong lao động, kỹ luật lao động công nghiệp. 

Vấn đề đặt ra đối với các đơn vị đào tạo nghề cho người lao động sẽ có sự 

cạnh tranh giữa Việt Nam với các nước trên thế giới trong việc cung cấp nguồn lao 

động chất lượng cao ngày càng tăng đòi hỏi chất lượng giáo dục nghề nghiệp phải 

được cải thiện đáng kể theo hướng tiếp cận được chuẩn của khu vực và thế giới 

nhằm tăng cường khả năng công nhận văn bằng chứng chỉ giữa Việt Nam và các 

nước khác. Các đơn vị đạo tào nghề cần xác định mục tiêu đào tạo là không đào tạo 

cái mình có mà phải cung ứng cái thị trường cần, nhất định phải đào tạo theo định 

hướng thị trường, yêu cầu của thị trường, thị trường yêu cầu như thế nào thì đào tạo 

như thế, nhằm tăng thêm cơ hội việc làm cho người lao động. 

Bên cạnh đó, tổ chức công đoàn cần tích cực phối hợp với người sử dụng lao 

động phát động các phong trào thi đua trong doanh nghiệp, qua đó tạo động lực cho 

người lao động được cống hiến sức lực, trí tuệ và sáng tạo trong lao động sản xuất, 

nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh, góp phần ổn định việc làm và thu nhập cho 

người lao động, từ đó người lao động gắn bó hơn với doanh nghiệp. 

- Đối với thực hiện quyền của người lao động, tức là nói đến việc thực hiện 

quyền của tổ chức công đoàn (tổ chức đại diện của người lao động) cần phải có sự 

thay đổi lớn về nhận thức và hình thức hoạt động trong bối cảnh Việt Nam tham gia 

CPTPP. 

Thực tế hiện nay việc thực hiện quyền công đoàn của người lao động trong 

các doanh nghiêp vẫn còn nhiều bất cập, điển hình là: 

+Nhiều chủ doanh nghiệp tìm mọi cách né tránh, trì hoãn, không tạo điều kiện 

để người lao động thực hiện quyền gia nhập, thành lập công đoàn; Sự cản trở, gây 

khó khăn của chủ doanh nghiệp với việc thực thi quyền công đoàn lại diễn ra bằng 

nhiều hình thức, biện pháp khá tinh vi. Vì vậy rất khó cho việc xử lý theo quy định 

của pháp luật; 
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+Hiệu quả hoạt động của các cấp công đoàn còn hạn chế, nhất là ở cấp cơ sở 

nên quyền đại diện của công đoàn mang tính hình thức, quyền đại diện trong việc 

ký thoả ước lao động tập thể còn gặp khó khăn; chất lượng và hiệu quả hoạt động 

đại diện chưa cao, chưa phát huy và thể hiện tốt vai trò là người “duy nhất” đại diện 

cho công nhân, lao động; doanh nghiệp có Thỏa ước lao động tập thể trong khu vực 

ngoài quốc doanh có tỷ lệ thấp; Chất lượng Thỏa ước lao động tập thể không cao, 

chủ yếu sao chép các quy định của pháp luật lao động, ít có những điều khoản có lợi 

hơn so với pháp luật lao động cho người lao động. 

+Hoạt động công đoàn ở nhiều doanh nghiệp ngoài nhà nước vẫn còn những 

dấu hiệu chưa thực chất: Đoàn viên và người lao động ít có cơ hội tham gia và 

quyết định những vấn đề của công đoàn; người lao động không có thời gian để tham 

gia các hoạt động công đoàn; người lao động bị phân biệt đối xử khi tham gia công 

đoàn; cán bộ công đoàn bị kỷ luật, sa thải vì lý do hoạt động công đoàn... 

Trong thời gian tới, sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước, cùng 

với việc gia nhập CPTPP, kinh tế phát triển sẽ thúc đẩy sự gia tăng nhanh chóng 

của các thành phần kinh tế và sự phát triển về số lượng của đội ngũ những người lao 

động. Cơ chế thị trường sẽ tác động lớn đến quan hệ lao động; mâu thuẫn về lợi ích 

giữa người sử dụng lao động và người lao động sẽ ngày càng sâu sắc, quyết liệt. Và 

với lợi thế về kinh tế và quyền quản lý, điều hành, người sử dụng lao động thường 

chiếm ưu thế còn người lao động thường ở vào thế yếu. Trong điều kiện đó, phát 

huy quyền công đoàn của người lao động là biện pháp cần thiết nhằm duy trì sự cân 

bằng tương quan lực lượng hai bên trong quan hệ lao động, bảo đảm quan hệ lao 

động hài hòa, ổn định, tiến bộ. 

Để hạn chế những tác động tiêu cực của CPTPP đối với việc tbảo đảm quyền 

của người lao động, trước hết, tổ chức công đoàn phải tuyên truyền nâng cao nhận 

thức cho cán bộ công đoàn và đoàn viên về cơ hội, thách thức thấu đáo khi Việt 

Nam tham gia Hiệp định CPTPP. 

Hai là, Quốc hội, Nhà nước phải tiếp tục hoàn thiện hệ thống pháp luật để 

khẳng định quyền của công đoàn nhằm phát huy quyền gia nhập và tham gia hoạt 

động công đoàn của người lao động là biện pháp cần thiết nhằm duy trì sự cân bằng 
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tương quan lực lượng hai bên trong quan hệ lao động, bảo đảm quan hệ lao động 

hài hòa, ổn định, tiến bộ. 

Ba là, phải thực hiện có hiệu quả chức năng, nhiệm vụ của tổ chức công đoàn. 

Công đoàn các cấp tăng cường đổi mới, nâng cao hiệu công tác chỉ đạo, tổ chức và 

hoạt động công đoàn theo hướng thiết thực, cụ thể và hiệu quả. Hoạt động công 

đoàn phải tạo được sự khác biệt về quyền và lợi ích của người là đoàn viên công 

đoàn và người không phải là đoàn viên công đoàn bằng các hoạt động thực tiễn thiết 

thực ở cơ sở; phải chú trọng và thực hiện được chức năng bảo vệ các quyền của 

người lao động theo quy định của pháp luật. 

Bốn là, việc đánh giá chất lượng của công đoàn cơ sở, ban chấp hành công 

đoàn cơ sở có thể theo hướng để do chính đoàn viên và người lao động tại doanh 

nghiệp đánh giá thay vì do công đoàn cấp trên đánh giá như hiện nay. 

Năm là, nâng cao hiệu quả hoạt động của công đoàn cơ sở thông qua việc xác 

định rõ nhiệm vụ của cấp này; Phối hợp xây dựng các quy chế phối hợp thực hiện 

quyền của công đoàn; nâng cao năng lực chỉ đạo, hỗ trợ của công đoàn cấp trên trực 

tiếp cơ sở đối với công đoàn cơ sở; làm cho công đoàn cơ sở thực sự là chỗ dựa tin 

cậy của đoàn viên. 

Sáu là, nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ công đoàn về chuyên môn nghiệp 

vụ, kỹ năng nghề nghiệp, tinh thần trách nhiệm, tư duy sáng tạo. Hướng tới xây 

dựng đội ngũ cán bộ công đoàn các cấp: Bản lĩnh, tâm huyết, năng động, sáng tạo, 

chuyên nghiệp; gắn bó, sâu sát với cơ sở; có năng lực tư vấn, thuyết phục, đối thoại, 

thương lượng và bảo vệ người lao động. Cán bộ công đoàn phải có bản lĩnh chính 

trị vững vàng, kiên quyết đấu tranh với những luận điệu xuyên tạc, kích động lôi 

kéo làm phức tạp tình hình quan hệ lao động, ảnh hưởng tiêu cực đến an ninh chính 

trị, trật tự an toàn xã hội. Bên cạnh đó, cán bộ công đoàn cần phải có trình độ mọi 

mặt, cụ thể là cần có kiến thức về pháp luật, văn hóa, kỹ thuật sản xuất, công nghệ 

sản xuất, qua đó thực thi quyền của công đoàn và thuyết phục công nhân nghe 

mình, tin mình và đi theo mình. 

Những tác động, cùng với cơ hội, thách thức đối với lao động- công đoàn 

trong quá trình tham gia Hiệp định Đối tác toàn diện và tiến bộ xuyên Thái Bình 

Dương đòi hỏi tổ chức công đoàn Việt Nam trước tiên cần thực hiện giải pháp quyết 
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liệt, có tính sống còn, phải tự nâng cao năng lực và phải thực hiện tốt nhiệm vụ đại 

diện bảo vệ quyền lợi của người lao động; quan tâm cải thiện, nâng cao đời sống vật 

chất, tinh thần của người lao động để tiếp tục là chỗ dựa tin cậy, thu hút đoàn viên 

và người lao động, trở thành tổ chức chính danh thực sự của người lao động./. 
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GIẢI PHÁP NÂNG CAO CHẤT LƯỢNG NGUỒN NHÂN LỰC 

KHI VIỆT NAM THAM GIA HIỆP ĐỊNH ĐỐI TÁC TOÀN DIỆN VÀ 

TIẾN BỘ XUYÊN THÁI BÌNH DƯƠNG (CPTPP) 

Đồng Hữu Xây  

Hiệp định Đối tác toàn diện và tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) được 

ký kết bởi 11 quốc gia, bao trùm thị trường rộng lớn với 500 

triệu dân, chiếm 13,5% nền kinh tế thế giới và 15% thương mại toàn cầu. Khi Hiệp 

định CTTPP có hiệu lực Việt Nam sẽ hưởng lợi từ làn sóng đầu tư mới, tạo ra nhiều 

công ăn việc làm, nhất là một số ngành, lỉnh vực như: may mặc, giầy da, thủy hải 

sản, lắp ráp thiết bị điện tử ...là những ngành thu hút nhiều lao động tham gia. Khi 

tham gia CTTPP các chủ thể kinh tế trong nước hình thành năng lực sản xuất mới 

để tận dụng các cơ hội xuất khẩu và tham gia các chuỗi giá trị trong khu vực và toàn 

cầu, tạo ra những cơ hội lớn để tăng trưởng GDP và phúc lợi xã hội.  Về lỉnh vực 

lao động việc làm, do sức ép cạnh tranh giữa các ngành, lĩnh vực, các doanh nghiệp 

trong và ngoài nước cũng góp phần tạo điều kiện để thị trường lao động phát triển. 

Thông qua đó tạo động lực thúc đẩy mọi người lao động phải phấn đấu nâng cao 

trình độ, kỹ năng và ý thức lao động đáp ứng yêu cầu thị trường lao động. Ngoài ra, 

CPTPP làm tăng cơ hội để người lao động tiếp cận trực tiếp với nền sản xuất hiện 

đại, các lĩnh vực dịch vụ có giá trị gia tăng cao hơn với trình độ và kinh nghiệm 

quản lý, điều hành sản xuất, kinh doanh tiên tiến của thế giới. 

Tuy nhiên, bên cạnh những thuận lợi khi tham gia CPTPP chúng ta phải đối 

mặt với  không ít khó khăn thách thức trên nhiều phương diện, trong đó lao động 

việc làm là vấn đề hết sức quan trọng và cũng rất nhạy cảm. Mức linh hoạt của thị 

trường lao động sẽ tăng lên và từ đó dẫn đến việc nâng cao hiệu quả phân bổ nguồn 

lực lao động về cả chiều hướng tích cực và khó khăn, thách thức. Các doanh nghiệp 

không có khả năng cạnh tranh, dẫn đến phải thu hẹp sản xuất thậm chí giải thể, phá 

sản và  kéo theo là mất việc làm của người lao động; vấn đề mất cân bằng giữa cung 

và cầu lao động có nguy cơ trở nên trầm trọng hơn, tỷ lệ thất nghiệp có nguy cơ 

tăng cao. 

                                            
 Chủ tịch LĐLĐ huyện Phong Điền 
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Do tác động của Cách mạng Công nghiệp 4.0 – sẽ tái cấu trúc sâu sắc bản chất 

của việc làm, về cả số lượng và chất lượng, trong các ngành sản xuất và dịch vụ. 

Quá trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước, tham gia CTTPP sẽ góp phần 

thúc đẩy tốc độ di chuyển lao động từ nông thôn tới thành phố và các khu công 

nghiệp, sức ép về việc làm ở các khu đô thị sẽ tăng lên. Cùng vấn đề lao động có 

trình độ cao, chuyên môn giỏi “di cư” sang môi trường làm việc đầy tiềm năng khác 

gây ra tình trạng mất kiểm soát, “chảy máu” chất xám đối với nguồn chất lượng 

cao. Do vậy, việc gặp phải sự cạnh tranh gay gắt về trình độ lao động trong một nội 

khối CPTPP bình đẳng sẽ xảy ra như một tất yếu 

Thực trạng hiện nay tuy nguồn nhân lực của Việt Nam trẻ và dồi dào, dân số 

Việt Nam đang ở thời kỳ “cơ cấu dân số vàng” nhưng trình độ chuyên môn kỷ thuật 

thấp, ý thức tổ chức kỷ luật một bộ phận người lao động chưa thật tốt so với các 

nước trong khu vực và trên thế giới. Tỷ lệ lao động chưa qua đào tạo còn chiếm tỷ 

lệ cao trong cơ cấu lao động, cơ cấu theo ngành nghề, lĩnh vực, sự phân bố theo 

vùng, miền, địa phương của nguồn nhân lực chưa phù hợp với  sự phát triển của nền 

kinh tế và nhu cầu của xã hội, gây lãng phí nguồn lực. Khoảng cách giữa giáo dục 

nghề nghiệp và nhu cầu của thị trường lao động ngày càng lớn. Xét trên bình diện 

chung, Việt Nam là nước có nền kinh tế phát triển ở mức thấp nhất trong 11 nước 

thành viên của CTTPP; hơn 90% là doanh nghiệp nhỏ và vừa, năng lực cạnh tranh 

còn yếu kém, chất lượng nguồn nhân lực thấp, năng suất lao động còn tấp hơn nhiều 

nước trong khu vực; hàng rào pháp lý, thực thi pháp luật ở nước ta còn nhiều bất 

cập . 

Về nguyên nhân: Quản lý Nhà nước chưa có một chiến lược phát triển nguồn 

nhân lực toàn diện và dài hạn, mang tầm quốc gia để định hướng các cơ quan, đoàn 

thể cùng phố hợp hành động. Hệ thống giáo dục từ cấp phổ thông, đến đào tạo 

nghề, đại học, sau đại học là lực lượng nòng cốt trong quá trình đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực còn bộc lộ nhiều hạn chế, dù đã trải qua rất nhiều cải cách, đổi mới. 

Quá trình hợp tác và hội nhập quốc tế trong lĩnh vực phát triển nguồn nhân lực chưa 

theo kịp quá trình hội nhập kinh tế, văn hoá, xã hội ngày càng sâu rộng của Việt 

nam. Nguồn lực quốc gia, hộ gia đình và các doanh nghiệp đầu tư cho phát triển 

nhân lực còn hạn chế. 
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Có thẻ khẳng định rằng, nhân lực là yếu tố quyết định đến thành công và tiến 

bộ của mỗi quốc gia, trong đó trình độ phát triển nguồn nhân lực là thước đo chủ 

yếu đánh giá mức độ tiến bộ xã hội, công bằng và phát triển bền vững. Trong chiến 

lược phát triển kinh tế-xã hội giai đoạn 2011-2020, Việt Nam khẳng định phát triển 

nguồn nhân lực là khâu đột phá của quá trình chuyển đổi mô hình phát triển kinh tế-

xã hội của đất nước, đồng thời là nền tảng phát triển bền vững và gia tăng lợi thế 

cạnh tranh quốc gia trong quá trình hội nhập. 

Từ thực trạng của nền kinh tế nói chung và nguồn nhân lực lao động nói riêng 

đòi hỏi chúng ta cần phát huy lợi thế, biến thách thức thành cơ hội nhằm đổi mới 

mô hình tăng trưởng, cơ cấu lại nền kinh tế. Theo đó, chúng ta cần có các giải pháp 

đồng bộ, những điều chỉnh cần thiết và chủ động hơn trong việc đổi mới cơ cấu, 

nâng cao chất lượng nguồn lực lao động để chủ động động hội nhập. Trong đó cần 

tập trung một số giải pháp trọng tâm sau đây: 

1. Cần có những đánh giá xác thực về chất lượng nguồn nhân lực của đất nước 

từ đó tìm ra giải pháp đồng bộ để nâng cao chất lượng lao động, cải thiện các điều 

kiện lao động trong nước để đáp ứng các yêu cầu theo cam kết CPTPP. Song song 

với đó, cần đẩy mạnh cải cách giáo dục, đây là nhiệm vụ then chốt, giải pháp chủ 

yếu, là quốc sách hàng đầu để phát triển nhân lực Việt Nam. Hoàn thiện hệ thống 

giáo dục theo hướng mở, hội nhập, thúc đẩy phân tầng, phân luồng; đổi mới mạnh 

mẽ nội dung, phương pháp dạy và học ở cấp hược phổ thông và đại học theo hướng 

phát huy tư duy sáng tạo, năng lực tự học, tự nghiên cứu, tăng thời gian thực hành. 

Phát triển mạnh và nâng cao chất lượng các trường dạy nghề và đào tạo chuyên 

nghiệp; phát triển và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, nhất là nguồn nhân lực 

chất lượng cao là một đột phá chiến lược; chú trọng phát hiện, bồi dưỡng, phát huy 

nhân tài, đào tạo nhân lực cho phát triển kinh tế tri thức. 

Chú trọng đào tạo đội ngũ lao động chuyên môn có tay nghề cao; gắn giáo dục 

đào tạo và khởi nghiệp là hai lĩnh vực “cần cải cách”, có sự kết nối giữa khu vực 

công và khu vực tư nhân trong lĩnh vực đào tạo, gắn đào tạo với nhu cầu sử dụng 

lao động của các doanh nghiệp. Thực hiện đánh giá và quản lý chất lượng theo tiêu 

chuẩn quốc tế, liên kết, trao đổi về giáo dục và đào tạo đại học, sau đại học và các 

đề tài, dự án nghiên cứu khoa học, công nghệ giữa các cơ sở giáo dục đại học Việt 
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Nam và thế giới. Hình thành các quỹ hỗ trợ phát triển nguồn nhân lực; huy động, 

phát huy vai trò, đóng góp của doanh nghiệp, nguồn vốn huy động khác để đào tạo, 

phát triển nhân lực . 

2. Thực hiện tái cấu trúc lại một số ngành theo hướng hiện đại bằng cách ứng 

dụng khoa học kỹ thuật để tăng năng suất lao động, từng bước vươn lên thế chủ 

động trong lĩnh vực lao động - việc làm, đón đầu trong công cuộc hội nhập kinh tế 

quốc tế của đất nước. Tăng cường quản lý nhà nước về lao động việc làm, đổi mới 

phương pháp quản lý, nâng cao năng lực, hiệu lực và hiệu quả hoạt động bộ máy 

quản lý về phát triển nguồn nhân lực. Đổi mới các chính sách, cơ chế quản lý nguồn 

nhân lực bao gồm các nội dung về môi trường làm việc, chính sách việc làm, thu 

nhập, bảo hiểm, bảo trợ xã hội, điều kiện nhà ở …; Chú ý các chính sách đối với bộ 

phận nhân lực chất lượng cao, nhân tài. Tổ chức thực hiện tốt các chính sách hỗ trợ 

học nghề, thông tin thị trường lao động, tư vấn và giới thiệu việc làm cho người lao 

động. 

Cần gắn kết chính sách lao động – việc làm với quá trình và kế hoạch tổng thể 

về tái cấu trúc kinh tế theo hướng hiện đại, phát triển bền vững. Chủ động phát triển 

có tổ chức các thị trường lao động có nhiều tiềm năng và hiệu quả kinh tế cao, nhất 

là thị trường lao động chất lượng cao về kinh tế nông nghiệp, công nghệ thông tin 

và xuất khẩu lao động. Cần tạo môi trường để người lao động Việt Nam khắc phục 

được ảnh hưởng của lao động trong nền sản xuất nhỏ, manh mún; quan tâm đào tạo, 

giải quyết việc làm cho lao động trong nông thôn vừa đảm bảo cung ứng sản phẩm 

có chất lượng cao từ khu vực nông thôn, vừa giảm áp lực lao động cho thành thị. 

3. Xây dựng, hoàn thiện hệ thống văn bản pháp luật về phát triển nguồn nhân 

lực phù hợp với trình độ phát triển của Việt Nam nhưng không trái với thông lệ và 

luật pháp quốc tế về lĩnh vực này mà chúng ta tham gia, ký kết, cam kết thực hiện. 

Cần tiếp tục điều chỉnh, bổ sung các văn bản quy phạm pháp luật, hệ thống chính 

sách pháp luật về lao động. Sửa đổi Bộ Luật Lao động và đổi mới hệ thống quan hệ 

lao động, đảm bảo ngày càng thông thoáng, phù hợp với cơ chế thị trường và hội 

nhập, thực thi các tiêu chuẩn về lao động như: tiền công tối thiểu, thời giờ làm việc, 

an toàn vệ sinh lao động, lao động trẻ em, đảm bảo quyền và lợi ích của người lao 

động, người sử dụng lao động. 



273 

 

4. Bên cạnh đó, nhằm hạn chế những tác động tiêu cực của quá trình hội nhập, 

cần tăng cường các chính sách hỗ trợ cho người lao động; Mở rộng hợp tác quốc tế 

trong việc đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao, đồng thời có chính sách về chế 

độ tiền lương, chính sách thu hút khác.. để thu hút các nhà khoa học, các chuyên 

gia, những người có trình độ chuyên môn cao tham gia làm việc trong các cơ quan 

quản lý nhà nước, các đơn vị sự nghiệp công lập, dịch vụ công, các doanh 

nghiệp…hạn chế ngăn ngừa “chảy máu chất xám” để góp nâng cao chất lượng 

nguồn nhân lực của đất nước khi tham gia hội nhập. Song song với chăm lo nguồn 

nhân lực chất lượng cao, đào tạo nghề cho người lao động cần quan tâm nhóm lao 

động yếu thế như các chế độ ưu đãi đối với lao động là người khuyết tật, các cơ sở 

sản xuất kinh doanh của người khuyết tật, lao động là người dân tộc thiểu số, chính 

sách về bảo hiểm xã hội, bảo hiểm thất nghiệp, hỗ trợ lao động dôi dư... góp phần 

hỗ trợ người lao động có được việc làm ổn định. 

5. Cần sớm rà soát, chỉnh sửa các luật liên quan đến quan hệ lao động, công 

đoàn cho phù hợp với điều kiện hiện nay của nước ta và các cam kết quốc tế. Đặc 

biệt, cần sớm xây dựng những quy định pháp lý về tổ chức, gia nhập công đoàn đối 

lập cả về quy trình, thủ tục đăng ký hoạt động của công đoàn đối lập, về các mối 

quan hệ giữa công đoàn đối lập với các chủ thể liên quan đến quan hệ lao động như 

Nhà nước, người lao động, chủ sử dụng lao động. 

Đổi mới hệ thống tổ chức, nội dung phương thức hoạt động của công đoàn 

theo hướng vừa tinh gọn, vừa hiệu quả, giảm thiểu hoặc lược bớt các nhiệm vụ khác 

thuộc lĩnh vực chính trị - xã hội, ít liên quan hoặc không liên quan đến quan hệ lao 

động. Chuyển đổi từ phương thức lãnh đạo, chỉ đạo hành chính của công đoàn cấp 

trên cơ sở sang phương thức trực tiếp và thường xuyên hỗ trợ, giúp đỡ, tạo điều 

kiện để công đoàn cơ sở chủ động thực hiện nhiệm vụ. Công đoàn cấp trên cơ sở có 

thể cùng với công đoàn cơ sở giải quyết các vấn đề khó khăn, vướng mắc, nhưng 

không làm thay công đoàn cơ sở; trong đó chú ý hoạt động của công đoàn ở các khu 

công nghiệp, khu chế xuất để bảo đảm công đoàn thực sự trở thành chỗ dựa cho 

người lao động có cách tiếp cận hợp lý, hiệu quả đối với việc xây dựng tổ chức và 

hỗ trợ đối với công nhân, công đoàn ở các loại hình cơ quan, doanh nghiệp khác 

nhau. 
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Trong quá trình vận hành các mô hình hoạt động của tổ chức công đoàn cần 

tập trung vào điểm tương đồng giữa mục đích của Đảng, nguyên tắc của các Công 

ước quốc tế và cam kết của Việt Nam, đó là tính độc lập của tổ chức công đoàn, 

không bị khống chế, kiểm soát của chủ tư nhân sử dụng lao động. Tuy nhiên, cần 

hướng sự độc lập của tổ chức này gắn với sự hợp tác xây dựng thông qua đối thoại 

và thương lượng với giới chủ sở hữu lao động. Không để các tổ chức này phát triển 

lên thành lực lượng chính trị, đặc biệt là lực lượng chính trị đối lập. 

-------------- 

 


