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3

KIẾN NGHỊ SỬA ĐỔI, BỔ SUNG LUẬT CÔNG ĐOÀN NĂM 2012 
BẢO ĐẢM TƯƠNG THÍCH VỚI BỘ LUẬT LAO ĐỘNG NĂM 2019

Đặt vấn đề
Bộ luật Lao động năm 2019 ra đời cùng với những 

quy định mới về tổ chức đại diện người lao động tại 
doanh nghiệp mang tính đột phá, tiệm cận với các cam 
kết quốc tế mà Việt Nam tham gia với tư cách là một 
quốc gia thành viên1. Theo đó, bên cạnh quyền thành 
lập, gia nhập và hoạt động công đoàn tại Công đoàn 
cơ sở trực thuộc Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam, 
được điều chỉnh bởi Luật Công đoàn năm 2012, người 
lao động tại doanh nghiệp có quyền lựa chọn thành 
lập, tham gia hoạt động của tổ chức đại diện người lao 

* GVCC Luật Lao động và An sinh xã hội, Phó Viện trưởng Viện Luật So sánh, Trường Đại học Luật Hà Nội
** Cử nhân CLC K45, Trường Đại học Luật Hà Nội
1. Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP), Hiệp định Thương mại Tự do Liên 

minh châu Âu - Việt Nam (EVFTA), Công ước số 87 của Tổ chức Lao động Quốc tế về quyền tự do hiệp hội và về 
việc bảo vệ quyền được tổ chức, năm 1948. 

2. Điều 170 Bộ luật Lao động năm 2019.

động tại doanh nghiệp, bình đẳng và độc lập với Công 
đoàn, không trực thuộc Tổng Liên đoàn Lao động Việt 
Nam, do người lao động tự nguyện lập ra, được điều 
chỉnh bởi Bộ luật Lao động năm 20192. Công đoàn 
cơ sở và tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 
được gọi chung là tổ chức đại diện người lao động tại 
cơ sở. Các quy định cụ thể về tổ chức đại diện người 
lao động tại cơ sở được quy định tại Chương XIII, từ 
Điều 170 đến Điều 178 Bộ luật Lao động năm 2019. 
Theo đó, pháp luật quy định tổ chức đại diện người 
lao động tại cơ sở được thành lập với mục đích bảo vệ 
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quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng của thành viên 
tổ chức của mình trong quan hệ lao động tại doanh 
nghiệp, xây dựng quan hệ lao động tiến bộ, hài hòa và 
ổn định.  

Sau hơn 10 năm triển khai thực hiện, đặc biệt từ khi 
Bộ luật Lao động năm 2019 có hiệu lực, Luật Công 
đoàn năm 2012 đã bộc lộ một số bất cập nhất định, 
cần phải sửa đổi, bổ sung và hoàn thiện. Qua nghiên 
cứu, rà soát Luật Công đoàn năm 2012 và Bộ luật Lao 
động năm 2019, trong bối cảnh Bộ luật Lao động đã 
cho phép sự hoạt động của tổ chức đại diện người lao 
động tại doanh nghiệp độc lập với Công đoàn cơ sở, 
xét thấy nhiều quy định tại Luật Công đoàn năm 2012 
liên quan đến quyền thành lập, gia nhập Công đoàn 
cũng như những quy định về quyền và nghĩa vụ của 
Công đoàn còn nhiều khác biệt so với Bộ luật Lao 
động năm 2019. Vì vậy, khi Bộ luật Lao động năm 
2019 đã có hiệu lực và được thực hiện gần bốn năm, 
việc sửa đổi, bổ sung và hoàn thiện Luật Công đoàn 
năm 2012 nhằm bảo đảm sự tương thích với Bộ luật 
Lao động năm 2019 trở nên cấp thiết, mang tính khách 
quan, phải triển khai trong thời gian sớm nhất. 

Một số nội dung chưa tương thích giữa Luật 
Công đoàn năm 2012, Bộ luật Lao động năm 2019 
và kiến nghị sửa đổi

Thứ nhất, về phạm vi đối tượng có quyền thành 
lập, gia nhập và hoạt động công đoàn. Bộ luật Lao 
động năm 2019 cho phép lao động là người nước ngoài 
được quyền gia nhập tổ chức đại diện người lao động 
tại doanh nghiệp, đồng thời cho phép tổ chức đại diện 
người lao động tại doanh nghiệp có quyền gia nhập 
Công đoàn Việt Nam3. Quy định như vậy đã gián tiếp 
mở ra khả năng cho phép người lao động nước ngoài 

3. Khoản 3 Điều 172 Bộ luật Lao động năm 2019.
4. Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam (2022), “Báo cáo tổng kết thi hành Luật Công đoàn năm 2012 (giai đoạn 

2013 - 2022) ngày 20/12/2022”, tr. 8 - 9.

gia nhập tổ chức Công đoàn Việt Nam. Tuy nhiên, 
khoản 1 Điều 5 Luật Công đoàn năm 2012 quy định 
chỉ có người lao động là người Việt Nam làm việc 
trong cơ quan, tổ chức, doanh nghiệp thì mới có quyền 
thành lập, gia nhập và hoạt động công đoàn. Theo đó, 
người lao động là người nước ngoài không thuộc đối 
tượng được hưởng quyền nêu trên. Như vậy, về nội 
dung này, quy định tại Bộ luật Lao động năm 2019 
và Luật Công đoàn năm 2012 đã có sự mâu thuẫn. Có 
thể thấy, quy định hiện hành của Luật Công đoàn năm 
2012 về việc chỉ có người lao động có quốc tịch Việt 
Nam mới được thành lập, gia nhập và hoạt động công 
đoàn là một hạn chế đối với sự phát triển của tổ chức 
Công đoàn trong nền kinh tế thị trường định hướng xã 
hội chủ nghĩa. Trong điều kiện hội nhập kinh tế toàn 
cầu, Việt Nam là thị trường thu hút nhiều lao động 
nước ngoài đến làm việc. Theo Bộ Lao động - Thương 
binh và Xã hội, tính đến hết năm 2023, có khoảng 
136.800 người nước ngoài làm việc tại Việt Nam đến 
từ 110 quốc gia và vùng lãnh thổ, trong đó phần lớn là 
từ Trung Quốc, Hàn Quốc, Nhật Bản... Trên thực tế, 
quan hệ lao động giữa lao động là người nước ngoài 
với người sử dụng lao động có nhiều khả năng phát 
sinh mâu thuẫn, tranh chấp và cần được Công đoàn 
đại diện bảo vệ quyền lợi một cách chính đáng, minh 
bạch và công bằng4. Vì vậy, bảo đảm sự bình đẳng về 
quyền công đoàn giữa lao động Việt Nam và lao động 
nước ngoài trên lãnh thổ Việt Nam thông qua quy 
định cho phép người lao động nước ngoài có quyền 
thành lập, gia nhập và hoạt động công đoàn là yêu cầu 
mang tính khách quan trong quá trình hội nhập kinh 
tế quốc tế, nhằm bảo đảm sự phát triển ổn định của 
quan hệ lao động cũng như thúc đẩy nền kinh tế phát 
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triển bền vững, đẩy mạnh gắn kết quan hệ sâu rộng 
của Việt Nam và các quốc gia khác trong khu vực và 
trên toàn thế giới. Điều này cũng tạo sự tương thích 
với Bộ luật Lao động năm 2019, đồng thời phù hợp 
với pháp luật quốc tế, đặc biệt là Công ước số 87 của 
Tổ chức Lao động Quốc tế về quyền tự do hiệp hội và 
về việc bảo vệ quyền được tổ chức năm 1948. Khi lao 
động người nước ngoài làm việc tại Việt Nam đã có 
sự bình đẳng với người lao động Việt Nam trong việc 
thực hiện quyền tự do liên kết của mình. Mặt khác, Bộ 
luật Lao động năm 2019 đã thừa nhận đối tượng người 
làm việc không có quan hệ lao động là người làm việc 
không trên cơ sở thuê mướn bằng hợp đồng lao động. 
Do đó, việc sửa đổi Luật Công đoàn năm 2012 không 
chỉ đề xuất cần bổ sung người lao động nước ngoài là 
đối tượng có quyền thành lập, gia nhập và hoạt động 
công đoàn, mà còn mở rộng đến đối tượng là những 
người làm việc không có quan hệ lao động trên lãnh 
thổ Việt Nam. Tuy nhiên, đối với lao động là người 
nước ngoài, để bảo đảm các yêu cầu về chính trị, trật 
tự, an toàn xã hội, cần xem xét và cân nhắc quy định 
thật chặt chẽ nội dung này, có thể theo hướng đặt ra 
các điều kiện cần và đủ đối với lao động là người nước 
ngoài khi muốn thành lập, gia nhập và hoạt động công 
đoàn. Đối với Dự thảo luật Công đoàn (sửa đổi) trình 
Quốc hội, nghiên cứu cho thấy nội dung được sửa đổi 
tại khoản 1 Điều 5 là phù hợp, theo đó, quyền công 
đoàn được mở rộng, bao gồm cả người lao động Việt 
Nam, người lao động nước ngoài và người làm việc 
không có quan hệ lao động trên lãnh thổ Việt Nam5.

Thứ hai, quy định về phân bổ kinh phí hỗ trợ tổ 
chức của người lao động tại doanh nghiệp. Như đã 
trình bày, Bộ luật Lao động năm 2019 cho phép thành 
lập tổ chức đại diện người lao động, hoạt động bình 

5. Dự thảo Luật Công đoàn (sửa đổi) kèm Tờ trình Dự án Luật Công đoàn (sửa đổi) số 07/TTr-TLĐ ngày 
19/4/2024.

đẳng, độc lập và thực hiện chức năng, nhiệm vụ như 
Công đoàn cơ sở. Việc nhận được kinh phí hỗ trợ từ 
Nhà nước với mức tương đương Nhà nước hỗ trợ Công 
đoàn cơ sở là một trong những vấn đề quan trọng, tạo 
sự bình đẳng thực chất giữa Công đoàn cơ sở và tổ 
chức đại diện người lao động tại doanh nghiệp, nhằm 
duy trì hoạt động có hiệu quả của cả hai loại hình tổ 
chức. Đồng thời, cũng bảo đảm tinh thần của Nghị 
quyết số 06-NQ/TW ngày 05/11/2016 Hội nghị lần 
thứ tư Ban Chấp hành Trung ương Đảng khóa XII 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. Điều 30 Dự thảo Luật Công đoàn (sửa đổi) đã  đề 
cập đến nội dung này, trường hợp doanh nghiệp chỉ có 
tổ chức của người lao động mà không có Công đoàn 
cơ sở, kinh phí được phân phối theo số thành viên trên 
số lao động thu được kinh phí công đoàn. Tuy nhiên, 
hiện chưa có quy định về số lượng thành viên tối thiểu 
để được thành lập và hoạt động tổ chức đại diện người 
lao động. Do đó, chưa có căn cứ để thực hiện theo quy 
định của Dự thảo, nghĩa là, Dự thảo nếu được Quốc 
hội thông qua thì cũng chưa thể áp dụng được trên 
thực tiễn. Việc quy định rõ ràng ngay tại Luật Công 
đoàn (sửa đổi) là điều cần thiết, tạo điều kiện để áp 
dụng quy định pháp luật vào thực tiễn.

Thứ ba, về quyền gia nhập hệ thống Công đoàn 
Việt Nam của tổ chức đại diện người lao động tại 
doanh nghiệp. Bộ luật Lao động năm 2019 cho phép 
tổ chức đại diện người lao động tại doanh nghiệp gia 
nhập Công đoàn Việt Nam theo quy định tại khoản 3 
Điều 172 và phải “thực hiện theo quy định của Luật 
Công đoàn”. Sau khi gia nhập, tổ chức đó sẽ là một 
phần của tổ chức công đoàn cơ sở, hoạt động theo quy 
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định của Luật Công đoàn, Điều lệ Công đoàn Việt 
Nam và các văn bản hướng dẫn của Tổng Liên đoàn 
Lao động Việt Nam. Đối chiếu với quy định hiện hành 
tại Luật Công đoàn năm 2012, nội dung này vẫn chưa 
được đề cập đến, gây mơ hồ, khó khăn khi áp dụng. 
Như vậy, việc bổ sung quy định về quyền gia nhập 
vào hệ thống Công đoàn Việt Nam của tổ chức đại 
diện người lao động tại doanh nghiệp là yêu cầu tất 
yếu nhằm bảo đảm phù hợp với quy định tại Bộ luật 
Lao động năm 2019. Việc cho phép tổ chức đại diện 
người lao động gia nhập hệ thống Công đoàn Việt 
Nam giúp mở rộng diện bao phủ, tăng cường sức hút 
của Công đoàn trong bối cảnh có nhiều tổ chức đại 
diện người lao động, khẳng định vai trò và vị trí trung 
tâm của Công đoàn Việt Nam. Quy định về quyền gia 
nhập hệ thống Công đoàn Việt Nam của tổ chức đại 
diện người lao động tại doanh nghiệp không những 
góp phần bảo đảm sự tương thích với quy định tại Bộ 
luật Lao động năm 2019, mà còn phù hợp, nhất quán 
với định hướng, tư tưởng chỉ đạo của Đảng về việc 
thu hút người lao động và tổ chức của người lao động 
tại doanh nghiệp tham gia Công đoàn Việt Nam. Tại 
Điều 6 Dự thảo luật Công đoàn (sửa đổi), quyền gia 
nhập này đã được bổ sung và nêu rõ Tổng Liên đoàn 

6. Khoản 3 Điều 3 Bộ luật Lao động năm 2019.
7. Điều 175. Các hành vi bị nghiêm cấm đối với người sử dụng lao động liên quan đến thành lập, gia nhập và hoạt 

động của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở.
1. Phân biệt đối xử đối với người lao động, thành viên ban lãnh đạo của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở 

vì lý do thành lập, gia nhập hoặc hoạt động tổ chức đại diện người lao động, bao gồm:
a) Yêu cầu tham gia, không tham gia hoặc ra khỏi tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở để được tuyển dụng, 

giao kết hoặc gia hạn hợp đồng lao động;
b) Sa thải, kỷ luật, đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động, không tiếp tục giao kết hoặc gia hạn hợp đồng lao 

động, chuyển người lao động làm công việc khác;
c) Phân biệt đối xử về tiền lương, thời giờ làm việc, các quyền và nghĩa vụ khác trong quan hệ lao động;
d) Cản trở, gây khó khăn liên quan đến công việc nhằm làm suy yếu hoạt động của tổ chức đại diện người lao 

động tại cơ sở.
2. Can thiệp, thao túng quá trình thành lập, bầu cử, xây dựng kế hoạch công tác và tổ chức thực hiện các hoạt 

động của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở, bao gồm cả việc hỗ trợ tài chính hoặc các biện pháp kinh tế khác 
nhằm làm vô hiệu hóa hoặc suy yếu việc thực hiện chức năng đại diện của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở 
hoặc phân biệt đối xử giữa các tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở.

Lao động Việt Nam có nghĩa vụ ban hành trình tự, thủ 
tục gia nhập Công đoàn đối với tổ chức đại diện người 
lao động tại doanh nghiệp.

Thứ tư, về các hành vi bị nghiêm cấm liên quan 
đến việc thành lập, gia nhập và hoạt động của Công 
đoàn. Theo quy định tại Bộ luật Lao động năm 2019, 
các hành vi bị nghiêm cấm đối với người sử dụng lao 
động liên quan đến thành lập, gia nhập và hoạt động 
của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở, gồm 
Công đoàn cơ sở và tổ chức đại diện người lao động 
tại doanh nghiệp6, được quy định cụ thể, chi tiết và dễ 
thực thi, phù hợp với tiêu chuẩn lao động quốc tế cơ 
bản của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO7). Tuy nhiên, 
cũng quy định về những hành vi bị nghiêm cấm, Luật 
Công đoàn năm 2012 chỉ quy định khái quát tại Điều 
9, gồm: (i) Cản trở, gây khó khăn trong việc thực hiện 
quyền công đoàn; (ii) Phân biệt đối xử hoặc có hành vi 
gây bất lợi đối với người lao động vì lý do thành lập, 
gia nhập và hoạt động công đoàn; (iii) Sử dụng biện 
pháp kinh tế hoặc biện pháp khác gây bất lợi đối với 
tổ chức và hoạt động công đoàn; (iv) Lợi dụng quyền 
công đoàn để vi phạm pháp luật, xâm phạm lợi ích 
của Nhà nước, quyền, lợi ích hợp pháp của cơ quan, tổ 
chức, doanh nghiệp, cá nhân. Tuy nhiên, do quy định 
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còn quá rộng, không rõ ràng và cụ thể nên khó áp dụng 
quy định một cách có hiệu quả. Hành vi không công 
bằng trong lao động có thể được tạo “vỏ bọc” hợp 
pháp, hoặc chưa được pháp luật quy định nên rất khó 
nhận diện và ứng phó8. Thực tế thi hành Luật Công 
đoàn năm 2012 cho thấy, việc thao túng, phân biệt đối 
xử chống công đoàn diễn ra với nhiều hành vi đa dạng 
và tinh vi, ảnh hưởng lớn đến chất lượng và hiệu quả 
hoạt động Công đoàn9. Báo cáo hàng năm của cơ quan 
thanh tra lao động các cấp cũng cho thấy, việc xử lý 
các hành vi vi phạm pháp luật về công đoàn được xử lý 
rất ít10 do việc phát hiện và nhận diện hành vi vi phạm 
trong thực tiễn gặp rất nhiều khó khăn. Vì vậy, Luật 
Công đoàn hiện hành cần sửa đổi, bổ sung và hoàn 
thiện vấn đề này theo hướng: (i) Phân loại nhóm hành 
vi một cách rõ ràng theo các tiêu chí cụ thể; (ii) Quy 
định chi tiết hơn các hành vi. Theo đó, những hành vi 
bị nghiêm cấm là những hành vi không công bằng, can 
thiệp, thao túng chống Công đoàn, chủ yếu là những 
hành vi phân biệt đối xử của người sử dụng lao động 
đối với cán bộ công đoàn, đoàn viên và người lao động 
vì những lý do Công đoàn hay những hành vi thao 
túng, can thiệp vào việc tổ chức, hoạt động của Công 
đoàn, gây ra sự e ngại, lo sợ đối với cán bộ Công đoàn 
khi thực hiện nghĩa vụ của mình, đồng thời cũng gây 
ra sự dè dặt, sợ hãi đối với người lao động khi tham 
gia vào hoạt động Công đoàn, dẫn đến việc không đạt 
được mục đích hoạt động của Công đoàn. Trên thực tế, 
các hành vi này có thể được chia thành ba nhóm phổ 
biến đang diễn ra ở cơ sở như sau11:

8. Tống Thị Huệ (2016), “Nhận diện và ứng phó với hành vi không công bằng trong lao động đối với công 
nhân và Công đoàn”, http://www.congdoan.vn/tin-tuc/nghien-cuu-trao-doi-524/nhan-dien-va-ung-pho-voi-hanh-vi-
khong-cong-bang-trong-lao-dong-doi-voi-cong-nhan-va-cong-doan-125978.tld, truy cập ngày 20/9/2024.

9. Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam (2022), Tlđd, tr. 9.
10. Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam (2022), Tlđd, tr. 10.
11. Kỷ yếu hội thảo khoa học: “Định hướng nội dung sửa đổi Luật Công đoàn năm 2012 đáp ứng yêu cầu của 

nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa và hội nhập quốc tế” do Trường Đại học Luật Hà Nội và Tổng 
Liên đoàn Lao động Việt Nam phối hợp tổ chức, tháng 4/2024, tr. 29 - 30.

Nhóm 1: Nhóm hành vi cản trở thành lập, gia nhập 
công đoàn biểu hiện ở việc khuyến khích vật chất để 
người lao động không tham gia Công đoàn; gây áp lực, 
đe dọa cắt phúc lợi nếu người lao động tham gia Công 
đoàn; gây khó khăn, chống lại việc vận động người lao 
động gia nhập Công đoàn.

Nhóm 2: Nhóm hành vi can thiệp vào công tác tổ 
chức, nhân sự tài chính và hoạt động của công đoàn, 
biểu hiện ở việc đưa ra “tuyên bố/quy định” một số 
đối tượng không được tham gia làm cán bộ công đoàn; 
đe dọa, o ép hoặc mặc cả “bổng lộc, chức vụ cao” nếu 
thôi làm cán bộ công đoàn; giữ con dấu, quản lý tài 
khoản, kiểm soát chi tài chính công đoàn; cản trở tổ 
chức đại hội, bầu lãnh đạo công đoàn cơ sở, can thiệp 
việc bầu ban chấp hành công đoàn cơ sở, o ép, đòi giải 
thể ban chấp hành và công đoàn cơ sở.

Nhóm 3: Nhóm hành vi phân biệt đối xử, từ chối 
thương lượng hoặc thương lượng không thiện chí biểu 
hiện ở việc chấm dứt hợp đồng lao động ngay khi hết 
nhiệm kỳ công đoàn vì lý do Công đoàn, không giao/
bổ nhiệm lại chức vụ chuyên môn đối với cán bộ công 
đoàn; chuyển cán bộ công đoàn làm công việc khác, 
địa điểm làm việc khác nhằm gây khó khăn cho hoạt 
động công đoàn; tạo cớ, “trù úm”, tìm cách phê bình, 
kỷ luật, làm “mất mặt”, gây mất uy tín của tổ chức 
Công đoàn và cán bộ Công đoàn; đưa ra nhiều lý do 
không chính đáng để trì hoãn tiến hành thương lượng 
tập thể với Công đoàn; dùng lợi ích vật chất (lương, 
thưởng, chức vụ, học tập, tham quan…) “mua chuộc” 
cán bộ Công đoàn, hoặc cố tình “gây khó dễ, o ép” làm 
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cán bộ công đoàn nản mà từ bỏ việc đại diện thương 
lượng, bảo vệ quyền lợi của người lao động.

Đây là 03 nhóm hành vi không công bằng phổ biến 
thường xảy ra tại cơ sở và cần được cân nhắc quy định 
thật chi tiết và rõ ràng trong Luật Công đoàn sửa đổi 
nhằm bảo đảm đồng bộ với quy định tại Bộ luật Lao 
động năm 2019, đồng thời bảo đảm hiệu quả thực thi 
trên thực tế. Việc phân loại nhóm hành vi một cách rõ 
ràng theo các tiêu chí cụ thể và quy định chi tiết hơn 
các hành vi phân biệt đối xử và can thiệp, thao túng 
chống Công đoàn nhằm khắc phục, hạn chế tình trạng 
chèn ép của người sử dụng lao động đối với người lao 
động, đoàn viên, cán bộ Công đoàn, đồng thời tạo điều 
kiện để Công đoàn hoạt động hiệu quả, đại diện và bảo 
vệ tối đa quyền lợi của người lao động. Tại Điều 10 Dự 
thảo Luật Công đoàn (sửa đổi), các hành vi bị nghiêm 
cấm được Dự thảo theo hướng quy định chi tiết hơn về 
nội dung này. Tại khoản 1 Điều này quy định cấm hành 
vi cản trở, có thể gây khó khăn trong việc thực hiện 
quyền công đoàn. Tuy nhiên, quy định này vẫn mang 
tính khái quát khá cao, có thể gây khó khăn trong việc 
xác định hành vi vi phạm. Theo đó, cần bổ sung theo 
hướng quy định rõ hơn về biểu hiện của hành vi này, 
ví dụ như hành vi gây khó khăn, chống lại việc vận 
động người lao động gia nhập Công đoàn, kiểm soát tài 
chính của Công đoàn, can thiệp vào việc bầu Ban Chấp 
hành Công đoàn cơ sở, yêu cầu giải thể Ban Chấp hành 
và Công đoàn cơ sở… Việc quy định chi tiết nhằm bảo 
đảm đồng bộ với quy định tại Bộ luật Lao động năm 

12. Điểm a khoản 1 Điều 36 quy định về trường hợp người sử dụng lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao 
động khi người lao động thường xuyên không hoàn thành công việc theo hợp đồng lao động được xác định theo tiêu 
chí đánh giá mức độ hoàn thành công việc trong quy chế của người sử dụng lao động; Điều 42 quy định về nghĩa 
vụ của người sử dụng lao động trong trường hợp thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế; Điều 44 quy định 
về việc người sử dụng lao động xây dựng phương án sử dụng lao động; Điều 93 quy định về việc người sử dụng lao 
động xây dựng thang lương, bảng lương và định mức lao động; Điều 104 quy định về quy chế thưởng; Điều 118 quy 
định về nội quy lao động; khoản 1 Điều 128 quy định về quyền tạm đình chỉ công việc của người sử dụng lao động 
đối với người lao động khi vụ việc vi phạm có những tình tiết phức tạp nếu xét thấy để người lao động tiếp tục làm 
việc sẽ gây khó khăn cho việc xác minh. 

2019, đồng thời nâng cao hiệu quả thực thi trên thực tế, 
tạo điều kiện để công đoàn hoạt động hiệu quả, đại diện 
và bảo vệ tối đa quyền lợi của người lao động.

Thứ năm, về đối thoại tại nơi làm việc. Điều 63 
Bộ luật Lao động năm 2019 quy định, đối thoại tại nơi 
làm việc giữa người sử dụng lao động với người lao 
động hoặc tổ chức đại diện người lao động phải được 
tổ chức định kỳ ít nhất một lần mỗi năm; tổ chức khi 
có yêu cầu của một hoặc các bên hoặc tổ chức khi có 
các vụ việc quy định tại điểm a khoản 1 Điều 36, các 
điều 42, 44, 93, 104, 118 và khoản 1 Điều 128 Bộ luật 
Lao động năm 201912. Ngoài ra, khoản 4 Điều 63 cũng 
có đề cập việc Chính phủ quy định chi tiết về việc tổ 
chức đối thoại. Các nội dung quy định chi tiết này được 
quy định tại Chương V Nghị định số 145/2020/NĐ-CP 
ngày 14/12/2020 của Chính phủ quy định chi tiết và 
hướng dẫn thi hành một số điều của Bộ luật Lao động 
về điều kiện lao động và quan hệ lao động. Trong khi 
đó, khoản 4 Điều 10 Luật Công đoàn năm 2012 chỉ quy 
định Công đoàn có quyền đối thoại với đơn vị sử dụng 
lao động để giải quyết các vấn đề liên quan đến quyền 
lợi và nghĩa vụ của người lao động mà chưa có quy định 
cụ thể về điều kiện tổ chức đối thoại, số lượng, thành 
phần tham gia, nội dung, hình thức đối thoại…, dẫn đến 
nhiều khó khăn khi áp dụng. Vì vậy, để bảo đảm tương 
thích và tránh trùng lặp với Bộ luật Lao động năm 2019, 
quy định tại Luật Công đoàn năm 2012 cần được sửa 
đổi theo hướng dẫn chiếu, thực hiện theo quy định của 
pháp luật lao động về đối thoại tại nơi làm việc.
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Thứ sáu, về quyền và trách nhiệm đại diện, bảo 
vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao 
động của Công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở. Như đã 
đề cập, Bộ luật Lao động năm 2019 đã ghi nhận tính 
pháp lý của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở, 
bao gồm Công đoàn và tổ chức của người lao động tại 
doanh nghiệp, đồng nghĩa với việc có thể có nhiều tổ 
chức đại diện người lao động tại cơ sở. Các tổ chức 
này bình đẳng với nhau về quyền và nghĩa vụ trong 
việc đại diện bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính 
đáng của người lao động trong quan hệ lao động. 
Trường hợp doanh nghiệp không có Công đoàn cơ 
sở nhưng có tổ chức đại diện của người lao động thì 
nhìn chung, quyền và lợi ích hợp pháp của người lao 
động vẫn được bảo vệ. Mặt khác, theo quy định của 
Luật Công đoàn năm 2012, ở cơ quan, tổ chức, doanh 
nghiệp chưa thành lập Công đoàn cơ sở thì Công đoàn 
cấp trên trực tiếp của cơ sở có quyền và trách nhiệm 
đại diện, bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng 
của người lao động khi được người lao động đó yêu 
cầu13. Tuy nhiên, trong bối cảnh có thể có nhiều tổ 
chức đại diện người lao động tại cơ sở như quy định 
tại Bộ luật Lao động năm 2019, trường hợp không có 
Công đoàn cơ sở nhưng có tổ chức đại diện người lao 
động tại doanh nghiệp với quyền và trách nhiệm đại 
diện, bảo vệ lợi ích hợp pháp của người lao động thì 
việc quy định thêm về quyền và trách nhiệm của Công 
đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở được đánh giá là chưa 
phù hợp. Để bảo đảm đồng bộ với Bộ luật Lao động 
năm 2019, Điều 17 Luật Công đoàn năm 2012 cần sửa 
đổi theo hướng: “Ở cơ quan, tổ chức, doanh nghiệp 
chưa thành lập Công đoàn cơ sở và chưa có tổ chức 
đại diện người lao động, Công đoàn cấp trên trực tiếp 
cơ sở có quyền, trách nhiệm đại diện, bảo vệ quyền, 
lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao động khi 

13. Điều 17 Luật Công đoàn năm 2012.

được người lao động ở đó yêu cầu”, nhằm bảo đảm 
sự tương thích đối với quy định tại Bộ luật Lao động 
năm 2019. 

Kết luận
Có thể khẳng định, việc sửa đổi Luật Công đoàn 

năm 2012 là nhiệm vụ quan trọng và cấp thiết. Những 
sửa đổi, đề xuất nêu trên không chỉ giúp khắc phục các 
thách thức hiện tại mà còn tạo ra khuôn khổ pháp lý 
đồng bộ hơn, phù hợp với Bộ luật Lao động năm 2019 
và các tiêu chuẩn lao động quốc tế. Những thay đổi 
này sẽ góp phần xây dựng một môi trường lao động ổn 
định, hài hòa, thúc đẩy tăng trưởng kinh tế bền vững 
và đẩy mạnh quan hệ quốc tế của Việt Nam 
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