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                                                                                                   ThS. §ç ThÞ Dung * 

1. Những điểm phù hợp trong quy 

định hiện hành về thoả ước tập thể 

Thứ nhất, về khái niệm thoả ước: Tại Điều 

44 Bộ luật lao động đã đưa ra được khái niệm 

thoả ước tập thể hoàn chỉnh nhất từ trước 

đến nay. Khái niệm này đã bao quát được 

các vấn đề chủ thể, nội dung, hình thức, bản 

chất, phạm vi, tạo ra cách hiểu thống nhất về 

thoả ước tập thể. Đây là các vấn đề cơ bản 

trong khái niệm về thoả ước mà các công 

ước quốc tế cũng như pháp luật của hầu hết 

các nước trên thế giới đều ghi nhận.  

Thứ hai, về thương lượng và kí kết thoả 

ước: Đây là nội dung quan trọng được pháp 

luật đề cập khá cụ thể, chi tiết, bao gồm các 

điều kiện cần và đủ để cho ra đời bản thoả 

ước. Nội dung này bao gồm các vấn đề:  

- Phạm vi và đối tượng áp dụng: Phạm 

vi áp dụng thoả ước tương đối rộng, bao 

gồm các doanh nghiệp, tổ chức có tổ chức 

công đoàn cơ sở hoặc ban chấp hành công 

đoàn lâm thời đều có thể kí kết thoả ước, 

không có sự phân biệt giữa các loại hình 

doanh nghiệp, tổ chức, đơn vị kinh tế. Đối 

tượng áp dụng thoả ước là người lao động 

làm công ăn lương trên cơ sở của hợp đồng 

lao động. Các đối tượng không áp dụng 

thoả ước đều là những đối tượng mà quyền 

và lợi ích do pháp luật quy định, không dựa 

trên sự thoả thuận. 

- Nguyên tắc thương lượng và kí kết: 

Khi thương lượng và kí kết thoả ước, các 

bên phải đảm bảo các nguyên tắc tự 

nguyện, bình đẳng, công khai. Nguyên tắc 

tự nguyện thể hiện quyền tự do ý chí, tự do 

bày tỏ nguyện vọng của các bên. Thoả ước 

không chấp nhận bất kì sự ép buộc nào từ 

phía bên kia hoặc từ phía người thứ ba, thoả 

ước chỉ được ra đời khi có sự cộng tác và 

thống nhất ý chí của hai bên và chỉ hai bên 

mà thôi. Nguyên tắc bình đẳng thể hiện sự 

bình đẳng về mặt pháp lí giữa các bên trong 

quá trình đề nghị, thương lượng và kí kết 

thoả ước. Các bên không được dựa vào thế 

mạnh của mình để gây áp lực hoặc áp đặt 

yêu sách cho phía bên kia. Số lượng đại 

diện thương lượng thoả ước do hai bên thoả 

thuận. Các bên có quyền như nhau khi đưa 

ra ý kiến của mình. Ý kiến của các bên 

được coi trọng như nhau. Nguyên tắc công 

khai được thể hiện là mọi nội dung của thoả 

ước phải được tập thể lao động biết và đóng 

góp ý kiến. Việc kí kết thoả ước chỉ được 

tiến hành khi có trên 50% số người trong 

tập thể lao động của doanh nghiệp tán thành 

nội dung thoả ước. 

* Giảng viên chính Khoa pháp luật kinh tế 

    Trường Đại học Luật Hà Nội 
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- Nội dung của thoả ước: Bao gồm sáu 

nội dung chủ yếu, quan trọng liên quan đến 

quyền và nghĩa vụ của các bên phát sinh 

trong quan hệ lao động mà pháp luật chỉ quy 

định khung. Nội dung thương lượng để kí 

kết theo sự lựa chọn của các bên mà các bên 

thấy cần thiết. Các nội dung chủ yếu của 

thoả ước gồm những cam kết về việc làm và 

đảm bảo việc làm; thời giờ làm việc, thời giờ 

nghỉ ngơi; tiền lương, phụ cấp lương, tiền 

thưởng; định mức lao động; an toàn lao 

động, vệ sinh lao động; bảo hiểm xã hội. 

Ngoài ra, nếu thấy cần thiết, các bên vẫn có 

thể thoả thuận thêm các nội dung khác như 

cách thức giải quyết tranh chấp lao động, trợ 

cấp hiếu hỉ, tiền ăn giữa ca, đồng phục, xe 

đưa đón công nhân v.v.. Các nội dung của 

thoả ước không được trái với pháp luật lao 

động và pháp luật khác, nghĩa là các quyền 

lợi không được thấp hơn những quy định tối 

thiểu, các nghĩa vụ không được cao hơn 

những quy định tối đa trong hành lang pháp 

lí của pháp luật lao động. Đồng thời, pháp 

luật cũng khuyến khích những thoả thuận có 

lợi hơn cho người lao động so với quy định. 

 - Chủ thể thương lượng và kí kết thoả 

ước: Pháp luật quy định thẩm quyền của các 

chủ thể khác nhau trong hai giai đoạn thương 

lượng và kí kết. Trong giai đoạn thương 

lượng, luật không khống chế số lượng đại 

diện các bên, cụ thể bao nhiêu là do hai bên 

thoả thuận. Về phía tập thể lao động, luật 

hiện hành chỉ thừa nhận vai trò của công 

đoàn cơ sở hoặc ban chấp hành công đoàn 

lâm thời; bên sử dụng lao động là giám đốc 

doanh nghiệp hoặc người có giấy uỷ quyền 

của giám đốc doanh nghiệp hoặc người được 

uỷ quyền theo điều lệ tổ chức doanh nghiệp. 

Về chủ thể kí kết thoả ước, luật quy định đại 

diện kí kết của bên tập thể lao động là chủ 

tịch ban chấp hành công đoàn cơ sở hoặc 

công đoàn lâm thời, hoặc người có giấy uỷ 

quyền của ban chấp hành công đoàn. Đại 

diện kí kết của bên sử dụng lao động là giám 

đốc doanh nghiệp hoặc người có giấy uỷ 

quyền của giám đốc doanh nghiệp. 

Như vậy, quá trình thương lượng được 

dựa trên cơ sở ý chí của số đông, của nhiều 

người, đảm bảo cho việc bảo vệ tối đa quyền 

và lợi ích của bên mình. Tuy nhiên, khi kí 

thoả ước thì chỉ là đại diện, việc thừa nhận tư 

cách đại diện của mỗi bên chính là sự đảm 

bảo về mặt pháp lí cho hiệu lực cũng như 

việc thực hiện thoả ước.  

- Trình tự thương lượng và kí kết thoả 

ước bao gồm bốn bước: 1) Đề xuất yêu cầu 

và nội dung cần thương lượng; 2) Tiến hành 

thương lượng; 3) Lấy ý kiến về dự thảo thoả 

ước; 4) Hoàn thiện dự thảo thoả ước và tiến 

hành kí kết thoả ước. Trong quá trình này, 

các bên phải luôn thể hiện thiện chí của 

mình trong việc cho ra đời thoả ước và luôn 

quán triệt các nguyên tắc luật định. Trường 

hợp các bên, đặc biệt là người sử dụng lao 

động từ chối thương lượng thì bị xử phạt 

hành chính.
(1)

 Thoả ước tập thể được kí kết 

phải làm thành bốn bản, hai bản do hai bên 

kí thoả ước giữ để thực hiện, một bản được 

gửi cho tổ chức công đoàn cấp trên cấp cơ sở 

để giám sát thực hiện và một bản gửi đi đăng 

kí tại cơ quan có thẩm quyền.  

- Đăng kí thoả ước: Trước đây,
(2)

 luật 
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quy định thủ tục đăng kí là bắt buộc và thời 

điểm có hiệu lực của thoả ước phát sinh từ 

khi cơ quan đăng kí thông báo về việc đăng 

kí hoặc hết thời hạn quy định mà không 

thông báo; cơ quan đăng kí chỉ là cơ quan 

lao động cấp tỉnh. Hiện nay, luật quy định 

đây cũng là thủ tục bắt buộc nhưng thời 

điểm có hiệu lực của thoả ước không còn 

phụ thuộc vào thủ tục đăng kí. Cơ quan có 

thẩm quyền đăng kí đã mở rộng hơn để phù 

hợp với thực tế, đó là ngoài cơ quan lao 

động cấp tỉnh, thì ban quản lí khu chế xuất, 

khu công nghiệp, khu công nghệ cao cũng có 

thẩm quyền đăng kí thoả ước.
(3)

 

- Thời điểm có hiệu lực của thoả ước: 

Thoả ước có hiệu lực từ ngày hai bên thoả 

thuận ghi trong thoả ước. Trường hợp hai 

bên không thoả thuận thì thoả ước có hiệu 

lực từ ngày kí.  

Như vậy, có thể thấy pháp luật quy định 

khá rõ ràng, chi tiết quá trình thương lượng 

và kí kết thoả ước, theo đó khi tiến hành kí 

thoả ước các bên nhất thiết phải tuân theo, 

tránh các trường hợp thoả ước đã kí nhưng 

không có hiệu lực hoặc phải làm lại nhiều 

lần gây lãng phí thời gian, công sức, tiền 

bạc. Trong quá trình thương lượng và kí kết 

thoả ước, người sử dụng lao động chịu mọi 

chi phí cho việc thương lượng, kí kết, đăng 

kí, sửa đổi, bổ sung, công bố thoả ước.  

Thứ ba, về thực hiện thoả ước tập thể, 

pháp luật hiện hành quy định cụ thể các 

vấn đề: 

- Quyền và trách nhiệm của các bên 

trong việc thực hiện thoả ước: Tính từ thời 

điểm có hiệu lực, các bên phải thực hiện đầy 

đủ các cam kết trong thoả ước. Cụ thể, người 

sử dụng lao động có trách nhiệm phải thông 

báo cho mọi người lao động trong doanh 

nghiệp biết; phải thực hiện các điều khoản 

tương ứng của thoả ước tập thể nếu quyền 

lợi của người lao động thấp hơn so với thoả 

ước; phải sửa đổi các quy định về lao động 

trong doanh nghiệp cho phù hợp với thoả 

ước lao động tập thể; phải cùng bên kia xem 

xét giải quyết nếu cho rằng bên kia thi hành 

không đầy đủ hoặc vi phạm thoả ước. Người 

sử dụng lao động có quyền yêu cầu giải 

quyết tranh chấp lao động tập thể theo trình 

tự pháp luật quy định. Đối với người lao 

động trong doanh nghiệp, kể cả người vào 

làm việc sau ngày thoả ước có hiệu lực đều 

có trách nhiệm thực hiện đầy đủ thoả ước lao 

động tập thể; phải cùng bên sử dụng lao 

động xem xét giải quyết nếu cho rằng bên sử 

dụng lao động không thi hành đầy đủ hoặc vi 

phạm thoả ước. Tập thể lao động có quyền 

yêu cầu giải quyết tranh chấp lao động tập 

thể theo trình tự pháp luật quy định. 

- Thời hạn của thoả ước tập thể: Thoả 

ước có thời hạn từ một đến ba năm. Đối với 

doanh nghiệp lần đầu tiên kí kết thoả ước tập 

thể thì có thể kí kết với thời hạn dưới một 

năm. Đây là quy định “mở” tạo điều kiện 

cho các đơn vị sản xuất kinh doanh tự lựa 

chọn cho mình thời hạn phù hợp. 

- Sửa đổi, bổ sung thoả ước: Trong quá 

trình thực hiện thoả ước tập thể, các bên 

được sửa đổi, bổ sung thoả ước. Việc sửa 

đổi, bổ sung chỉ được tiến hành sau một thời 

gian thực hiện, nghĩa là khi các bên thấy 

rằng quyền lợi và trách nhiệm của mình 
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không còn phù hợp, cần thiết phải thương 

lương lại.
(4)

 Quy định như vậy tạo điều kiện 

cho các bên đảm bảo các quyền lợi của mình 

mà nhiều khi vì lí do nào đó mà trong quá 

trình thương lượng và kí kết chưa đạt được 

hoặc đã đạt được nhưng không còn phù hợp 

với điều kiện hiện tại.  

- Thoả ước tập thể vô hiệu và cách xử lí: 

Bộ luật lao động đã dành Điều 48 quy định 

về vấn đề vô hiệu của thoả ước và cách xử lí. 

Theo đó, thoả ước có thể bị vô hiệu một 

phần hoặc toàn bộ. Thoả ước vô hiệu một 

phần là khi thoả ước có một hoặc một số nội 

dung trái với quy định của pháp luật. Thoả 

ước bị vô hiệu toàn bộ khi thuộc một trong 

ba trường hợp: Toàn bộ nội dung thoả ước 

trái pháp luật hoặc người kí kết thoả ước 

không đúng thẩm quyền hoặc không tiến 

hành theo đúng trình tự kí kết. Cơ quan quản 

lí nhà nước cấp tỉnh có quyền tuyên bố thoả 

ước vô hiệu một phần hoặc toàn bộ. Đối với 

các trường hợp sai phạm không lớn, chủ yếu 

về thủ tục, pháp luật quy định cơ quan có 

thẩm quyền hướng dẫn các bên làm lại nhằm 

bảo vệ quyền và lợi ích mà các bên đã tốn 

kém không ít thời gian, công sức để có được. 

Ngoài ra, trong khi xét xử, nếu thấy thoả ước 

bị vô hiệu, toà án nhân dân cũng có quyền 

tuyên bố thoả ước bị vô hiệu.
(5)

 Đây là quy 

định đã được bổ sung năm 2002 nhằm giải 

quyết kịp thời, nhanh chóng và khắc phục 

những bất hợp lí trong áp dụng thực tiễn của 

quy định trước đây. 

Thứ tư, về chấm dứt hiệu lực của thoả ước, 

pháp luật cũng đã quy định cụ thể như sau: 

- Thời hạn có hiệu lực của thoả ước: 

Thoả ước tập thể đương nhiên hết hiệu lực 

khi thoả ước hết hạn mà các bên không 

thương lượng về việc kéo dài thời hạn của 

thoả ước. Trường hợp thoả ước hết hạn mà 

hai bên vẫn tiếp tục thương lượng thì thoả 

ước tập thể vẫn có hiệu lực trong thời gian 

tối đa là ba tháng. Trước khi thoả ước hết 

hạn, các bên có thể thương lượng để kéo dài 

thời hạn thoả ước.  

- Hiệu lực của thoả ước tập thể trong 

trường hợp doanh nghiệp có sự thay đổi: 

Trường hợp doanh nghiệp sáp nhập, hợp 

nhất, chia, tách, chuyển quyền sở hữu, quyền 

quản lí, quyền sử dụng tài sản thì người sử 

dụng lao động và ban chấp hành công đoàn 

cơ sở căn cứ vào phương án sử dụng lao 

động để xem xét và tiếp tục thực hiện hay 

sửa đổi, bổ sung, hoặc kí kết thoả ước mới. 

Trường hợp thoả ước tập thể hết hiệu lực do 

doanh nghiệp chấm dứt hoạt động thì quyền 

lợi của người lao động theo thoả ước tập thể 

là khoản nợ trước hết trong thứ tự ưu tiên 

thanh toán.  

2. Những hạn chế trong quy định hiện 

hành về thoả ước lao động tập thể 

Thứ nhất, pháp luật lao động hiện hành 

chưa quy định đa dạng các loại thoả ước tập 

thể. Theo các công ước quốc tế và thực tiễn 

thực hiện ở nhiều nước trên thế giới, xuất 

phát từ vai trò lớn của thoả ước lao động tập 

thể, các bên có thể kí kết nhiều loại thoả ước 

khác nhau như thoả ước tập thể bộ phận 

doanh nghiệp, thoả ước tập thể doanh 

nghiệp, thoả ước tập thể ngành, thoả ước tập 

thể vùng. Bộ luật lao động nước ta quy định 

hai loại thoả ước là thoả ước tập thể doanh 



ĐiÒu kiÖn lao ®éng vµ ®iÒu kiÖn sö dông lao ®éng 
 

 16                                                                                                           t¹p chÝ luËt häc sè 9/2009  

nghiệp và thoả ước tập thể ngành. Trong đó 

loại thoả ước được áp dụng chủ yếu hiện nay 

là thoả ước tập thể doanh nghiệp. Thoả ước 

tập thể ngành có quy định nhưng chưa triển 

khai thực hiện. Luật chưa quy định thoả ước 

tập thể vùng và thoả ước tập thể bộ phận 

doanh nghiệp. Tuy nhiên, trong thực tế ở các 

tổng công ti có các công ti con đã thành lập 

tổ chức công đoàn cơ sở thành viên đã kí kết 

loại thoả ước tập thể bộ phận doanh nghiệp. 

Để kịp thời phục vụ cho thực tế phát triển 

các loại hình tập đoàn kinh tế, khu công 

nghiệp, các vùng kinh tế… luật cũng cần bổ 

sung thêm các loại thoả ước. 

Thứ hai, quy định về phạm vi kí kết thoả 

ước tập thể chỉ mới áp dụng cho phạm vi kí 

thoả ước tập thể doanh nghiệp, một loại thoả 

ước phổ biến ở nước ta hiện nay. Tuy nhiên, 

Điều 54 Bộ luật lao động quy định về việc 

thương lượng và kí kết thoả ước tập thể 

ngành cũng áp dụng trong phạm vi trên là 

chưa phù hợp. Nếu không quy định rõ ràng 

vấn đề này thì sẽ dẫn đến nhiều cách hiểu 

khác nhau gây khó khăn cho công tác tổ 

chức thực hiện. 

 Thứ ba, theo quy định tại Điều 45 Bộ 

luật lao động, chủ thể thương lượng và kí kết 

thoả ước tập thể về phía tập thể lao động 

phải là ban chấp hành công đoàn cơ sở hoặc 

lâm thời. Thực tế, rất nhiều doanh nghiệp 

chưa có tổ chức công đoàn, nhất là các 

doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài và 

các doanh nghiệp dân doanh nên không đủ 

điều kiện về chủ thể để kí thoả ước.
(6)

 Như 

thế vừa hạn chế quyền của người lao động 

được thông qua người đại diện của mình để 

xác định một cách tập thể những điều kiện 

lao động có lợi hơn so với những quy định 

của pháp luật, vừa hạn chế quyền của người 

sử dụng lao động được thoả thuận về các 

điều kiện lao động nhằm nâng cao năng suất 

lao động, ngăn ngừa các tranh chấp phát sinh 

làm ảnh hưởng tới sản xuất kinh doanh trong 

doanh nghiệp. 

Thứ tư, về sửa đổi, bổ sung thoả ước: 

Theo quy định pháp luật, việc sửa đổi, bổ 

sung thoả ước được tiến hành theo trình tự 

như kí kết thoả ước. Quy định này mang tính 

hình thức, bởi trình tự thương lượng và kí 

kết thoả ước gồm nhiều thủ tục, để thực hiện 

thì mất khá nhiều thời gian, công sức. Vì thế, 

quy định như vậy khiến các bên khi sửa đổi, 

bổ sung thoả ước khó mà tiến hành theo 

đúng trình tự luật định. Thực tế, trong nhiều 

doanh nghiệp người sử dụng lao động đã tiến 

hành đơn phương sửa đổi, bổ sung thoả ước, 

không có sự thoả thuận với bên tập thể lao 

động, vi phạm nghiêm trọng đến quyền lợi 

người lao động.
(7)

 

Thứ năm, hiện nay pháp luật chưa có 

hướng dẫn cụ thể cũng như chưa có chế tài 

áp dụng trong hai trường hợp: 1) Các bên 

cùng nhau xem xét giải quyết khi một bên 

cho rằng bên kia thi hành không đầy đủ 

hoặc vi phạm thoả ước tập thể (khoản 3 

Điều 49); 2) Các bên cùng nhau xem xét 

việc tiếp tục thực hiện hay sửa đổi, bổ sung 

hoặc kí kết thoả ước mới khi doanh nghiệp 

hợp nhất, chia, tách, chuyển quyền sở hữu, 

quyền quản lí, quyền sử dụng tài sản (khoản 

1 Điều 52). Như vậy, trong hai trường hợp 

trên, pháp luật quy định các bên phải cùng 
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cộng tác để giải quyết các vấn đề phát sinh 

trong quá trình thực hiện thoả ước, cũng 

như khi doanh nghiệp có sự thay đổi nhưng 

tiến hành giải quyết theo cách thức nào? 

Nếu một bên không có thiện chí thì giải 

quyết ra sao? Luật chưa quy định cụ thể về 

vấn đề này cho nên thực tế các bên không 

tiến hành theo luật định, trong khi đó chế tài 

quy định tại Điều 11 Nghị định của Chính 

phủ số 113/2004/NĐ-CP ngày 16/4/2004 chỉ 

áp dụng cho khoản 1 Điều 46. 

Thứ sáu, trách nhiệm của người sử dụng 

lao động đối với người lao động theo quy 

định của pháp luật lao động đang bị đánh giá 

là quá nhiều. Ví dụ, Điều 53 Bộ luật lao động 

quy định các đại diện tập thể lao động là 

người lao động do doanh nghiệp trả lương 

thì vẫn được trả lương trong thời gian tham 

gia thương lượng, kí kết thoả ước. Quy định 

như vậy là không phù hợp, vì vừa tạo gánh 

nặng cho người sử dụng lao động, vừa tạo 

tâm lí và vị thế phụ thuộc của người lao 

động vào người sử dụng lao động. Cho nên, 

trong lĩnh vực thoả ước tập thể, để tạo sự 

bình đẳng và độc lập thực sự về mặt pháp lí 

trong quá trình thương lượng các nội dung 

của thoả ước và tiến tới kí kết thoả ước thì 

cũng cần thiết xem xét lại quy định này. 

Thứ bảy, mặc dù được Bộ luật lao động 

quy định tại một điều luật riêng (Điều 54) và 

được hướng dẫn thi hành tại Điều 8 Nghị 

định của Chính phủ số 196/CP ngày 

31/12/1994 về thoả ước tập thể ngành nhưng 

cho đến nay vấn đề này còn đang bỏ ngỏ, 

chưa được pháp luật quy định một cách cụ 

thể và cũng vì thế quy định này vẫn còn nằm 

trên giấy. Thực tiễn này có thể do nhiều 

nguyên nhân nhưng trước hết là do pháp luật 

còn chưa có những quy định cụ thể, chưa 

quan tâm đúng mức đến thoả ước tập thể 

ngành. Ngành có quy mô rộng, cơ cấu tổ 

chức, phương thức hoạt động đa dạng và 

phức tạp hơn rất nhiều so với doanh nghiệp, 

vì thế nếu chỉ quy định một cách chung 

chung như Điều 54 thì hiệu quả của việc kí 

kết thoả ước ngành khó mà đạt được. Thực 

tế đã chứng minh, đó là cho đến nay ở nước 

ta chưa có thoả ước tập thể của ngành nào 

được kí kết. Sau 14 năm hướng dẫn thực 

hiện Tổng liên đoàn lao động Việt Nam vẫn 

đang trong giai đoạn chỉ đạo thí điểm việc kí 

kết thoả ước ngành.
(8)

  

Thứ tám, việc sắp xếp các nội dung trong 

điều luật ở chương thoả ước tập thể chưa 

khoa học, ví dụ cùng trong một điều luật 

(Điều 46, 47) vừa quy định về nội dung thoả 

ước, vừa quy định về trình tự thương lượng, 

kí kết thoả ước; hoặc cũng về trình tự thương 

lượng, kí kết thoả ước, luật quy định tại ba 

điều: Khoản 3 Điều 45, khoản 1 Điều 46 và 

khoản 1 Điều 47. Câu từ diễn đạt có chỗ 

chưa chính xác, ví dụ dùng cụm từ “sau ngày 

kí kết” tại khoản 1 Điều 49, vì sau ngày kí 

kết nhưng thoả ước chưa có hiệu lực thì cũng 

không ràng buộc người lao động có trách 

nhiệm thực hiện thoả ước. Do vai trò quan 

trọng của từng vấn đề cũng như do yêu cầu 

của sự logic, chính xác và khoa học, khi tiến 

hành sửa đổi toàn diện Bộ luật lao động cũng 

cần xem xét vấn đề này.  

Thứ chín, các vấn đề về tổ chức thực 

hiện những quy định của thoả ước tập thể 
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chưa được chú trọng đúng mức, làm giảm 

hiệu quả của việc kí kết và thực hiện thoả 

ước trong thực tế. Cụ thể: 1) Chưa ban hành 

đầy đủ các văn bản hướng dẫn, ví dụ văn bản 

hướng dẫn kí kết thoả ước ngành; 2) Công 

tác tuyên truyền, giáo dục pháp luật về thoả 

ước tập thể chưa sâu rộng nên các bên chưa 

nhận thấy được vai trò, ý nghĩa quan trọng 

của thoả ước; 3) Sự hiểu biết về pháp luật 

lao động nói chung, pháp luật về thoả ước 

tập thể nói riêng của các bên chưa cao nên 

hiệu quả kí kết thoả ước còn thấp cả về số 

lượng và chất lượng; 4) Hoạt động của tổ 

chức công đoàn cấp cơ sở chưa hiệu quả, 

năng lực cán bộ công đoàn còn yếu, cán bộ 

công đoàn trong doanh nghiệp chủ yếu là 

kiêm nhiệm, khả năng đàm phán cũng như 

khả năng bảo vệ quyền và lợi ích cho người 

lao động chưa tốt; 5) Công tác quản lí của 

Nhà nước trong lĩnh vực lao động nói chung, 

trong lĩnh vực thoả ước tập thể nói riêng 

chưa đáp ứng được yêu cầu của thực tiễn.  

3. Một số kiến nghị nhằm hoàn thiện 

pháp luật về thoả ước tập thể ở nước ta 

trong thời gian tới  

Một là bổ sung thêm trong Bộ luật lao 

động hai loại thoả ước là thoả ước tập thể bộ 

phận doanh nghiệp và thoả ước tập thể vùng.  

Hai là quy định cụ thể về phạm vi, đối 

tượng áp dụng thoả ước tập thể bộ phận 

doanh nghiệp, thoả ước tập thể ngành, thoả 

ước tập thể vùng. Hướng dẫn cụ thể về quá 

trình thương lượng và kí kết, quá trình thực 

hiện và chấm dứt hiệu lực đối với các loại 

thoả ước này. 

Ba là thừa nhận đại diện tập thể lao động 

nếu đơn vị không có tổ chức công đoàn cơ 

sở hoặc ban chấp hành công đoàn lâm thời 

để phù hợp, thống nhất với các công ước 

quốc tế cũng như các quy định khác trong 

Bộ luật lao động.
(9)

 Điều đó cũng thể hiện sự 

tiến bộ xã hội trong việc thực hiện quyền con 

người - quyền của mọi người làm công ăn 

lương được thông qua người đại diện để đảm 

bảo các quyền lợi chính đáng của mình. 

Bốn là quy định về trình tự sửa đổi, bổ 

sung thoả ước theo một trong hai hướng: 1) 

Hướng thứ nhất, quy định cụ thể và đơn giản 

hoá trình tự sửa đổi, bổ sung thoả ước, ví 

dụ, thời gian chấp nhận đề nghị chỉ 7 ngày 

làm việc kể từ ngày nhận được yêu cầu sửa 

đổi, bổ sung; không cần lấy ý kiến của từng 

người lao động trong doanh nghiệp về nội 

dung sửa đổi, bổ sung… 2) Hướng thứ hai, 

quy định cụ thể khoảng thời gian trong 

năm, theo đó các đơn vị có thoả ước tập thể 

phải định kì kiểm điểm tình hình thực hiện 

thoả ước (xét lại) và tiến hành sửa đổi, bổ 

sung (nếu cần). 

Năm là quy định cụ thể về thủ tục các 

bên cùng nhau xem xét, giải quyết trong hai 

trường hợp: 1) Khoản 3 Điều 49 (khi một 

bên cho rằng bên kia thi hành không đầy đủ 

hoặc vi phạm thoả ước tập thể); 2) Khoản 1 

Điều 52 (khi doanh nghiệp hợp nhất, chia, 

tách, chuyển quyền sở hữu, quyền quản lí, 

quyền sử dụng tài sản). Đồng thời quy định 

chế tài áp dụng đối với người sử dụng lao 

động khi vi phạm. 

Sáu là quy định các đại diện tập thể lao 

động là người lao động trong thời gian tham 

gia thương lượng, kí kết thoả ước tập thể 
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không do doanh nghiệp trả lương mà được 

hỗ trợ từ quỹ công đoàn. Chỉ quy định người 

sử dụng lao động chịu mọi chi phí cho việc 

thương lượng, kí kết, đăng kí, sửa đổi, bổ 

sung, công bố thoả ước lao động tập thể. 

Quy định như vậy vừa phù hợp với bản chất 

tiền lương vừa phù hợp với các quy định 

khác. Khi người lao động thực hiện quyền 

được đại diện để đảm bảo quyền lợi cho cả 

tập thể trong đó có bản thân mình thì không 

hưởng lương từ người sử dụng lao động. 

Bảy là kết cấu lại các điều luật trong 

chương thoả ước tập thể và diễn đạt lại câu 

chữ cho chính xác:  

- Kết cấu điều luật riêng về nội dung 

thoả ước; về trình tự thương lượng, kí kết; về 

hiệu lực của thoả ước, thay vì quy định các 

nội dung khác nhau trong cùng một điều luật 

như hiện nay, cụ thể:  

+ Chuyển khoản 2 Điều 44 sang sau 

khoản 2 Điều 46 (khoản 2 Điều 46 thành 

khoản 1 Điều 46 mới, khoản 2 Điều 44 thành 

khoản 2 Điều 46 mới) và sửa nội dung đoạn 

2 của khoản 2 Điều 46 mới thành: Nhà nước 

khuyến khích các bên thoả thuận nội dung 

thoả ước có lợi hơn cho người lao động so 

với quy định của pháp luật lao động. 

+ Chuyển khoản 3 Điều 45, khoản 1 

Điều 46 và khoản 1 Điều 47 thành Điều 46a; 

+ Khoản 2 Điều 47 thành Điều 47 mới; 

- Thay cụm từ “sau ngày kí kết” bằng 

cụm từ “sau ngày có hiệu lực” trong khoản 1 

Điều 49. 

Tám là về tổ chức thực hiện, cần: Ban 

hành đầy đủ, kịp thời các văn bản hướng 

dẫn; đẩy mạnh công tác tuyên truyền và 

giáo dục pháp luật về thoả ước, về công 

đoàn; nâng cao vai trò của tổ chức công 

đoàn cơ sở, cán bộ công đoàn trong các 

doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài nên 

là cán bộ công đoàn chuyên trách hưởng 

lương từ ngân sách nhà nước; tăng cường 

bồi dưỡng năng lực đàm phán, thương 

lượng cho các bên, đặc biệt là phía tập thể 

lao động; tăng cường công tác thanh kiểm 

tra và xử lí kịp thời các vi phạm về thoả ước 

lao động tập thể./. 

                                                 
(1).Xem: Điều 11 Nghị định của Chính phủ số 

113/2004/NĐ-CP ngày 16/4/2004 quy định xử phạt 

hành chính về hành vi vi phạm pháp luật lao động. 

(2).Xem: khoản 2 Điều 47 Bộ luật lao động năm 1994. 

(3).Xem: Khoản 3 Điều 1 Nghị định của Chính phủ số 

93/2002/NĐ-CP ngày 11/11/2002. 

(4).Xem: Điều 50 Bộ luật lao động đã sửa đổi, bổ 

sung năm 2002. 

(5).Xem: Khoản 4 Điều 166 Bộ luật lao động (đã sửa 

đổi, bổ sung năm 2002).  

(6). Tính đến tháng 6/2007, vẫn còn 85% doanh 

nghiệp tư nhân, 65% doanh nghiệp có vốn đầu tư 

nước ngoài chưa có tổ chức công đoàn cơ sở. Xem: 

Kết quả điều tra tình hình thực hiện pháp luật lao 

động Việt Nam năm 2007, Ban pháp luật Tổng liên 

đoàn lao động Việt Nam. 

(7).Xem: Kết quả điều tra tình hình thực hiện pháp 

luật lao động Việt Nam năm 2007, Ban pháp luật 

Tổng liên đoàn lao động Việt Nam. 

(8).Xem: Điều 8 Nghị định của Chính phủ số 196/CP 

ngày 31/12/1994 và Kết quả điều tra tình hình thực 

hiện pháp luật lao động Việt Nam năm 2007, Ban 

pháp luật Tổng liên đoàn lao động Việt Nam. 

(9). Pháp luật hiện hành quy định đình công không 

chỉ do ban chấp hành công đoàn cơ sở tổ chức và lãnh 

đạo mà còn do đại diện tập thể lao động được tập thể 

lao động cử ra đối với doanh nghiệp chưa có tổ chức 

công đoàn cơ sở. Xem: Điều 172a Bộ luật lao động đã 

sửa đổi, bổ sung năm 2006. 


