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1. Những điểm tiến bộ của pháp luật 

về đình công và giải quyết đình công của 

Bộ luật lao động 

Sau khi chuyển đổi cơ chế quản lí kinh tế 

(từ cơ chế kế hoạch hoá tập trung sang cơ 

chế kinh tế thị trường có sự quản lí của nhà 

nước), quyền đình công của người lao động 

(NLĐ) được chính thức thừa nhận trong Bộ 

luật lao động (BLLĐ) năm 1994 (có hiệu lực 

thi hành từ 01/01/1995). Ngày 11/4/1996 

Pháp lệnh thủ tục giải quyết các tranh chấp 

lao động được ban hành đã quy định cụ thể 

hơn về đình công và giải quyết đình công. 

Năm 2002, BLLĐ được sửa đổi lần thứ nhất, 

trong đó các quy định về đình công và giải 

quyết đình công không có sự thay đổi. Sau 

11 năm thi hành BLLĐ, các quy định về giải 

quyết tranh chấp lao động tập thể, đình công 

và giải quyết đình công nhìn chung không 

phát huy được tác dụng trên thực tế. Hiện 

trạng này do nhiều nguyên nhân khác nhau, 

trong đó có nguyên nhân từ sự bất hợp lí 

ngay trong chính quy định của pháp luật. Vì 

vậy, năm 2006 Chương XIV của BLLĐ quy 

định về giải quyết tranh chấp lao động đã 

được sửa đổi một cách căn bản, trong đó có 

khá nhiều quy định mới về đình công và giải 

quyết đình công (những quy định này có 

hiệu lực thi hành từ ngày 01/7/2007). So với 

các giai đoạn trước, quy định về đình công 

và giải quyết đình công trong BLLĐ có 

nhiều điểm mới và tiến bộ hơn. 

1.1. Các quy định về đình công 

Các quy định về đình công có những 

điểm tiến bộ cơ bản sau đây: 

- Thứ nhất, BLLĐ đã chính thức quy định 

khái niệm đình công (Điều 172). 

- Thứ hai, bên cạnh việc xác định vai trò 

lãnh đạo đình công thuộc về ban chấp hành 

công đoàn cơ sở hoặc ban chấp hành công 

đoàn lâm thời, BLLĐ còn cho phép tại các 

doanh nghiệp không có tổ chức công đoàn 

cơ sở hoặc ban chấp hành công đoàn lâm 

thời thì tập thể lao động có quyền cử đại 

diện (theo trình tự luật định) để tổ chức, 

lãnh đạo và giải quyết các vấn đề có liên 

quan đến đình công (Điều 172a). Điều này 

rất có ý nghĩa trong việc bảo đảm quyền 

đình công cho NLĐ tại các doanh nghiệp 

không có công đoàn. 

- Thứ ba, từ việc phân biệt tranh chấp 

lao động tập thể về quyền với tranh chấp 

lao động tập thể về lợi ích, quy định lại 

thẩm quyền và quy trình giải quyết tranh 

chấp lao động tập thể, BLLĐ đã quy định 

lại thời điểm có quyền đình công gắn với 

tranh chấp lao động về lợi ích theo hướng 

* Giảng viên Khoa pháp luật kinh tế 

    Trường Đại học Luật Hà Nội 



Tranh chÊp lao ®éng vµ ®×nh c«ng 
 

 52                                                                                                           t¹p chÝ luËt häc sè 9/2009  

tiến bộ hơn. Cụ thể, NLĐ có quyền đình công 

sau khi hội đồng trọng tài lao động hoà giải 

không thành hoặc đã hết 7 ngày làm việc kể 

từ ngày nhận đơn yêu cầu mà hội đồng 

trọng tài lao động không tiến hành hoà giải 

(Điều 170a, Điều 171). 

- Thứ tư, thay vì quy định các điều kiện 

của đình công hợp pháp, BLLĐ đã liệt kê 

các trường hợp đình công bị coi là bất hợp 

pháp (Điều 173). Tác dụng của quy định này 

là "nhìn" vào các trường hợp liệt kê tại Điều 

173, người lãnh đạo đình công và NLĐ dễ 

nhận biết cuộc đình công của mình sẽ tiến 

hành hoặc đang tiến hành có bị coi là bất 

hợp pháp hay không? Từ đó có thể hạn chế 

được các cuộc đình công bất hợp pháp. 

- Thứ năm, BLLĐ quy định lại thủ tục 

chuẩn bị đình công theo hướng gọn nhẹ hơn 

và tránh ảnh hưởng lớn tới hoạt động bình 

thường của doanh nghiệp. Cùng với quy 

định này, BLLĐ cũng quy định cụ thể hơn 

về nội dung, thủ tục lấy ý kiến NLĐ về đình 

công (Điều 174, Điều 174a và Điều 174b). 

- Thứ sáu, BLLĐ quy định lại quyền lợi 

và trách nhiệm của các bên: NLĐ tham gia 

đình công không được hưởng lương trong 

những ngày ngừng việc đình công, NLĐ tham 

gia đình công bất hợp pháp có thể bị xử lí vi 

phạm hành chính, người lãnh đạo đình công 

và tham gia đình công bất hợp pháp gây thiệt 

hại cho NSDLĐ phải bồi thường thiệt hại đã 

gây ra theo quy định của pháp luật. 

1.2. Các quy định về giải quyết đình công 

Các quy định về giải quyết đình công trong 

BLLĐ có những điểm tiến bộ sau đây: 

- Thứ nhất, xác định lại mục đích giải 

quyết đình công  

Nếu như trước đây, giải quyết đình công 

thực hiện 3 mục đích xác định tính hợp pháp 

của cuộc đình công, giải quyết nguyên nhân 

đình công và giải quyết hậu quả của đình 

công thì hiện nay giải quyết đình công chỉ là 

để xác định cuộc đình công là hợp pháp hay 

bất hợp pháp. Việc giải quyết nguyên nhân 

đình công (mà BLLĐ coi đó là tranh chấp 

lao động tập thể) và giải quyết hậu quả của 

đình công sẽ theo các thủ tục khác theo yêu 

cầu của các bên và theo quy định của pháp 

luật. Quy định này phù hợp hơn với bản chất 

của đình công, kéo theo quy trình giải quyết 

đình công gọn nhẹ và hợp lí hơn. 

- Thứ hai, xác định lại thẩm quyền giải 

quyết đình công 

Việc hoà giải giữa các bên do hai bên tự 

quyết định lựa chọn tổ chức, cơ quan tiến 

hành hoà giải. 

Việc xét tính hợp pháp của cuộc đình 

công do toà án nhân dân cấp tỉnh (TAND) 

nơi xảy ra đình công giải quyết (thay vì 

TAND cấp tỉnh nơi doanh nghiệp xảy ra 

đình công đóng trụ sở chính như trước đây). 

Quy định này sẽ giúp việc giải quyết đình 

công được thuận lợi và chính xác hơn. 

- Thứ ba, quy định lại người có quyền 

yêu cầu và thời điểm yêu cầu TAND xét tính 

hợp pháp của cuộc đình công. 

Nếu như trước đây 5 chủ thể (người sử 

dụng lao động (NSDLĐ), ban chấp hành 

công đoàn cơ sở, liên đoàn lao động cấp 

tỉnh, sở lao động, thương binh và xã hội và 

viện kiểm sát nhân dân) có quyền yêu cầu 

TAND giải quyết đình công thì hiện nay chỉ 

còn 2 chủ thể có quyền yêu cầu, đó là 

NSDLĐ và ban chấp hành công đoàn cơ sở 
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(hoặc ban chấp hành công đoàn lâm thời). 

Trước đây quy định trước, trong và sau 

khi đình công, các chủ thể nói trên có 

quyền yêu cầu TAND giải quyết đình công. 

Hiện nay việc yêu cầu toà án giải quyết chỉ 

được coi là hợp lệ nếu các chủ thể thực 

hiện trong khi đình công đang diễn ra hoặc 

trong thời hạn ba tháng kể từ khi cuộc đình 

công đã chấm dứt. 

Nhìn chung quy định về người có 

quyền yêu cầu và thời điểm yêu cầu toà án 

giải quyết đình công như hiện nay là hợp 

lí, nó bảo đảm được quyền tự định đoạt của 

các bên trong việc giải quyết đình công và 

bảo đảm tính hợp lí về thời điểm và sự cần 

thiết thực sự trong việc yêu cầu toà án giải 

quyết đình công. 

- Thứ ba, quy định lại trình tự, thủ tục 

giải quyết đình công tại TAND theo hướng 

gọn nhẹ hơn và phù hợp với mục đích giải 

quyết đình công đã được xác định trong 

BLLĐ. Theo BLLĐ, trình tự giải quyết đình 

công chỉ còn 4 bước: 1) Thụ lí; 2) Chuẩn bị 

giải quyết; 3) Mở phiên họp xét tính hợp 

pháp của cuộc đình công; 4) Giải quyết 

khiếu nại (nếu có). So với quy định trước 

đây, trong trình tự này không còn bước tổ 

chức hội nghị hoà giải. Bên cạnh đó, trong 

từng bước các thủ tục được quy định một 

cách rõ ràng, cụ thể hơn. 

2. Những hạn chế của Bộ luật lao động 

về đình công, giải quyết đình công và kiến 

nghị sửa đổi 

Mặc dù đã có khá nhiều điểm mới và 

tiến bộ so với quy định của BLLĐ năm 1994 

(sửa đổi, bổ sung năm 2002) và Pháp lệnh 

thủ tục giải quyết các tranh chấp lao động 

năm 1996 nhưng đối chiếu với yêu cầu của 

thị trường lao động hiện nay thì các quy định 

về đình công và giải quyết đình công trong 

BLLĐ (sửa đổi năm 2006) đã bộc lộ những 

hạn chế cần phải tiếp tục nghiên cứu và điều 

chỉnh ở mức độ thích hợp. 

2.1. Về khái niệm đình công 

Điều 172 quy định khái niệm đình công 

như sau: "Đình công là sự ngừng việc tạm thời, 

tự nguyện và có tổ chức của tập thể lao động 

để giải quyết tranh chấp lao động tập thể". 

(Theo khoản 4 Điều 157 BLLĐ, tập thể lao 

động là những NLĐ cùng làm việc trong một 

doanh nghiệp hoặc một bộ phận của doanh 

nghiệp). Từ cách quy định này có thể thấy 

một vài điểm chưa thực sự hợp lí sau đây: 

- Chỉ những vụ ngừng việc xảy ra trong 

phạm vi một doanh nghiệp hoặc một bộ phận 

doanh nghiệp mới có thể được coi là đình 

công. Vậy những vụ ngừng việc của NLĐ 

vượt ra khỏi phạm vi một doanh nghiệp (ví 

dụ: có sự liên kết giữa những NLĐ của 

nhiều doanh nghiệp trong phạm vi một 

ngành, một vùng để cùng ngừng việc...) để 

đòi thoả mãn các yêu sách thì có được coi là 

đình công hay không? Về thực chất đây 

chính là đình công (ở đây chúng ta chưa bàn 

đến tính hợp pháp của nó). 

- Coi mục đích của đình công là để giải 

quyết tranh chấp lao động tập thể (Theo 

khoản 1, 2, 3 Điều 157 BLLĐ, tranh chấp 

lao động tập thể là tranh chấp giữa tập thể 

lao động và NSDLĐ). Quy định này không 

phản ánh hết mục đích thực tế của đình 

công. NLĐ đình công để nhằm thoả mãn các 
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yêu sách về kinh tế, văn hoá, xã hội, thậm 

chí của các yêu sách có liên quan đến chính 

trị. Những yêu sách này có thể là nội dung 

của vụ tranh chấp lao động tập thể đã phát 

sinh trước khi xảy ra đình công hoặc không 

hề liên quan đến tranh chấp lao động tập thể 

(ví dụ: cuộc đình công "phản đối" Nghị định 

số 01/2003/NĐ-CP ngày 09/01/2003 về việc 

sửa đổi Điều lệ bảo hiểm xã hội hay cuộc 

đình công gây sức ép của NLĐ thuộc nhiều 

địa phương cuối năm 2005, đầu năm 2006 

yêu cầu Chính phủ sớm ban hành văn bản 

mới về tiền lương tối thiểu trong khu vực có 

vốn đầu tư nước ngoài). 

- Mặc dù khái niệm không trực tiếp chỉ 

ra chủ thể bị gây sức ép từ các cuộc đình 

công nhưng qua cách quy định này có thể 

suy luận rằng nhà làm luật đang "ám chỉ" 

chủ thể bị gây sức ép chính là NSDLĐ - 

một bên trong tranh chấp lao động tập thể 

mà mục đích đình công đang hướng tới giải 

quyết nó. 

- Từ các điểm bất hợp lí nêu trên dẫn tới 

điểm bất hợp lí thứ tư là vẫn có sự nhầm lẫn 

giữa khái niệm "đình công" và khái niệm 

"đình công bất hợp pháp" trong quy định của 

Điều 172 BLLĐ. 

Ngoài những bất hợp lí ngay trong chính 

quy định của Điều 172 BLLĐ nói trên, cũng 

cần thấy rằng nền kinh tế nói chung và thị 

trường lao động nói riêng ở nước ta ngày 

càng phát triển, thoả ước lao động tập thể 

ngành đang được thí điểm kí kết và đưa vào 

thực hiện... làm cho khái niệm "tập thể lao 

động", "tranh chấp lao động tập thể", "đình 

công" ở nước ta nhanh chóng trở nên lạc hậu 

so với yêu cầu của thực tế đời sống. Vì thế, 

nên chăng sửa lại Điều 172 như sau: "Đình 

công là sự ngừng việc tạm thời, tự nguyện, 

có chức của tập thể lao động nhằm gây sức 

ép buộc NSDLĐ hoặc các chủ thể khác phải 

thoả mãn các yêu sách của tập thể lao động". 

Trong khái niệm này, tập thể lao động cũng 

là khái niệm mở (tuỳ từng trường hợp cụ thể 

để xác định phạm vi của tập thể lao động). 

2.2. Về điều kiện của cuộc đình công 

hợp pháp 

Mặc dù BLLĐ không quy định các điều 

kiện của cuộc đình công hợp pháp nhưng 

suy luận từ quy định về các trường hợp đình 

công bị coi là bất hợp pháp (Điều 173) thì 

cũng có thể thấy rõ các điều kiện cần phải 

thoả mãn để cuộc đình công được coi là hợp 

pháp. Với quy định như hiện nay thì quả 

thật NLĐ rất khó khăn để có được cuộc 

đình công hợp pháp hoặc giả thiết để cố 

gắng đình công hợp pháp thì dường như 

cuộc đình công đó sẽ không mang lại tác 

dụng gì cho những NLĐ tham gia đình 

công. Đây cũng chính là lí do để không ít 

người cho rằng một mặt Nhà nước cho phép 

NLĐ đình công nhưng mặt khác cũng chính 

Nhà nước lại "tước đi" cơ hội đình công 

hợp pháp của NLĐ bằng những quy định 

quá chặt chẽ và cứng nhắc tại Điều 173 

BLLĐ. Nếu nhìn nhận một cách công bằng 

thì những ý kiến này là có cơ sở và có thể 

khẳng định những hạn chế của Điều 173 

BLLĐ được xem là hạn chế lớn nhất của 

pháp luật về đình công ở nước ta hiện nay. 

Bởi vì, quy định này liên quan đến hàng 

loạt vấn đề quan trọng về quyền đình công 
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của NLĐ: Thời điểm có quyền đình công, 

phạm vi tiến hành đình công và không được 

phép đình công, người tổ chức và lãnh đạo 

đình công, thủ tục chuẩn bị đình công, hoãn 

đình công, ngừng đình công... 

- Thứ nhất, về thời điểm có quyền đình công: 

Như trên đã phân tích, tuỳ loại tranh chấp 

lao động tập thể (về quyền hay về lợi ích) đã 

phát sinh giữa hai bên mà Nhà nước cho phép 

NLĐ đình công vào những thời điểm khác 

nhau. Một số vấn đề cần cân nhắc là: có nên 

cho phép đình công khi có tranh chấp lao 

động tập thể lao động về quyền hay không? 

Liệu quy định như hiện nay thì thời điểm 

NLĐ có quyền đình công có quá muộn? 

Trong quá trình xây dựng Dự thảo Luật 

sửa đổi năm 2006, không ít người cho rằng 

không nên cho phép đình công khi có tranh 

chấp lao động tập thể về quyền vì loại tranh 

chấp này gắn với vi phạm của các bên chủ 

thể nên để TAND phán xử sẽ nhanh chóng 

và hiệu quả hơn. Ý kiến này được công nhận 

hợp lí về mặt khoa học. Tuy nhiên vào thời 

điểm đó, theo tổng kết của Bộ lao động - 

thương binh và xã hội và Tổng liên đoàn lao 

động Việt Nam, có đến 90% các cuộc đình 

công xuất phát từ nguyên nhân vi phạm pháp 

luật lao động của NSDLĐ (tức là phát sinh 

từ tranh chấp lao động tập thể về quyền). Vì 

vậy, việc không cho phép đình công khi có 

tranh chấp lao động tập thể về quyền, theo 

quan điểm của các nhà lập pháp "dường 

như" không phù hợp với thực tế. Thiết nghĩ 

hiện nay cần phải xem xét lại vấn đề này và 

không nên cho phép đình công khi có tranh 

chấp lao động tập thể về quyền vì những lí 

do nêu trên và những lí do sau đây: 

+ Cho dù đình công trên thực tế có những 

giai đoạn chủ yếu do NSDLĐ vi phạm pháp 

luật gây ra nhưng điều đó không có nghĩa 

phải cho phép đình công phát sinh từ tranh 

chấp lao động tập thể về quyền mới là hợp lí. 

Vấn đề ở đây là chính cơ chế giải quyết 

tranh chấp lao động tập thể theo quy định 

của BLLĐ chưa thực sự hợp lí, công tác 

quản lí và xử lí vi phạm của Nhà nước chưa 

hiệu quả, ý thức của các bên chủ thể quan hệ 

lao động chưa tốt... nên thực chất cần có 

biện pháp để giải quyết các vấn đề này thay 

vì "đẩy quả bóng" về cho hai bên trong quan 

hệ lao động và gây tổn hại trực tiếp cho quan 

hệ của hai bên như quy định hiện nay. 

+ Thời gian từ năm 2007 đến nay, nguyên 

nhân chủ yếu của đình công không phải do 

NSDLĐ vi phạm pháp luật lao động như giai 

đoạn trước đây mà chủ yếu do NLĐ muốn 

đòi lợi ích (xác lập điều kiện lao động mới). 

Vì vậy, những người trước đây cho rằng 

nguyên nhân chủ yếu của đình công là do 

NSDLĐ vi phạm pháp luật xâm phạm đến 

quyền lợi hợp pháp của NLĐ nên không nên 

cấm đình công khi có tranh chấp lao động 

tập thể về quyền thì cũng nên xem xét lại 

quan điểm của mình. 

Đương nhiên, cùng với việc không cho 

phép NLĐ đình công khi có tranh chấp lao 

động tập thể về quyền thì cũng cần phải 

chỉnh sửa quy trình giải quyết tranh chấp 

lao động tập thể về quyền sao cho vừa bảo 

đảm gọn nhẹ, đỡ tốn thời gian và tránh gây 

phiền hà cho các bên tranh chấp, vừa bảo 

đảm chất lượng công tác xét xử vụ án lao 
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động của TAND và phòng ngừa đình công 

trên thực tế. 

Nếu chấp nhận phương án này thì NLĐ 

chỉ được phép đình công khi có tranh chấp 

lao động tập thể về lợi ích. Tuy nhiên, cần 

điều chỉnh quy trình giải quyết tranh chấp 

lao động tập thể về lợi ích để xác định hợp lí 

thời điểm NLĐ có quyền đình công theo mô 

hình: Hai bên tự thương lượng (không bắt 

buộc)  hoà giải hoặc trọng tài (bắt buộc) 

 đình công hoặc yêu cầu TAND giải quyết 

tranh chấp. Mô hình này cho phép NLĐ đình 

công sớm hơn so với quy định hiện nay 

(Hiện nay, hai bên tự thương lượng (không 

bắt buộc)  hoà giải tại cơ sở (bắt buộc về 

thủ tục)  hoà giải tại Hội đồng trọng tài lao 

động (bắt buộc về thủ tục)  đình công). 

- Thứ hai, về phạm vi tiến hành đình công: 

Hiện nay, Nhà nước chỉ cho phép NLĐ 

tiến hành đình công trong phạm vi một 

doanh nghiệp. Tuy nhiên trong thời gian tới, 

cùng với sự phát triển của nền kinh tế-xã hội 

nói chung và thị trường lao động nói riêng, 

thoả ước lao động tập thể ngành sẽ được kí 

kết và đưa vào thực hiện trên diện rộng. Lúc 

đó vấn đề tranh chấp lao động tập thể ngành 

và đình công ngành là điều có thể xảy ra. Vì 

vậy, BLLĐ sửa đổi cũng cần tính đến việc 

từng bước thay đổi khái niệm tập thể lao 

động, tranh chấp lao động lao động tập thể, 

khái niệm đình công và vấn đề có cho phép 

đình công ngành hay không? 

- Thứ ba, về người tổ chức và lãnh đạo 

đình công: 

Người tổ chức và lãnh đạo đình công 

theo quy định tại Điều 172a hiện nay nhìn 

chung là hợp lí. Song cũng cần xem xét thêm 

trường hợp tại doanh nghiệp đã có tổ chức 

công đoàn cơ sở hoặc ban chấp hành công 

đoàn lâm thời nhưng khi NLĐ có nguyện 

vọng tiến hành đình công để đòi lợi ích 

chính đáng mà ban chấp hành công đoàn lại 

không ủng hộ, thậm chí "quay lưng" lại với 

quyền lợi của tập thể lao động. Trong trường 

hợp này, theo quan điểm của tác giả bài viết, 

nếu tập thể lao động có yêu cầu thì công 

đoàn cấp trên trực tiếp của công đoàn cơ sở 

có thể đứng ra tổ chức và lãnh đạo tập thể 

lao động đình công hoặc cho phép tập thể 

lao động cử ra ban đại diện như trường hợp 

doanh nghiệp không có công đoàn để tổ 

chức và lãnh đạo tập thể lao động đình công. 

Nếu chấp nhận phương án này thì trong 

BLLĐ sửa đổi cũng cần quy định các biện 

pháp nhằm kiểm soát vấn đề này để tránh 

tình trạng NLĐ lợi dụng, làm lu mờ vai trò 

của ban chấp hành công đoàn cơ sở. 

- Thứ tư, về thủ tục chuẩn bị đình công: 

Quy định chuẩn bị đình công là thủ tục 

bắt buộc và nếu vi phạm thủ tục này thì 

cuộc đình công bị coi là bất hợp pháp nhìn 

chung là hợp lí. Song, quy định cụ thể về 

thủ tục này còn một số điểm bất cập cần sửa 

đổi như sau: 

+ Cần nghiên cứu lại quy định phân biệt 

đối tượng lấy ý kiến đình công căn cứ vào số 

lượng NLĐ đang sử dụng trong phạm vi dự 

định tiến hành đình công. Hiện nay, đối với 

doanh nghiệp (hoặc bộ phận doanh nghiệp) 

có từ 300 lao động trở lên thì chỉ lấy ý kiến 

của các thành viên ban chấp hành công đoàn 

cơ sở, tổ trưởng tổ công đoàn và tổ trưởng tổ 

sản xuất (trường hợp doanh nghiệp không có 
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công đoàn thì lấy ý kiến của tổ trưởng và tổ 

phó tổ sản xuất). Nếu căn cứ vào tình hình 

thực tế thì liệu ý kiến của những người này 

có thực sự là đại diện cho "tiếng nói chung" 

của tập thể lao động theo đúng nghĩa hay 

không là câu hỏi lớn cần phải suy nghĩ ở 

nước ta hiện nay. Trong khi đó Nhà nước lại 

yêu cầu tỉ lệ đồng ý đình công phải đạt trên 

75% so với tổng số những người thuộc đối 

tượng được lấy ý kiến thì vấn đề càng trở 

nên khó khăn cho NLĐ. Thiết nghĩ nên quy 

định thủ tục chung, không căn cứ vào số 

lượng NLĐ như hiện nay. 

+ Cần sửa lại quy định về việc cử đại 

diện gửi yêu cầu và quyết định đình công. 

Hiện nay, Nhà nước quy định việc gửi yêu 

cầu và quyết định đình công phải thực hiện 

trước ít nhất là 5 ngày so với ngày dự kiến 

đình công trong quyết định là quá khắt khe. 

Đành rằng cần có khoảng thời gian "làm 

nguội" và tránh đình công bất ngờ, NSDLĐ 

và các cơ quan hữu quan cũng có khoảng 

thời gian cần thiết để có thể đưa ra phương 

án giải quyết các yêu cầu của tập thể lao 

động, tránh đình công... nhưng 5 ngày là quá 

dài, làm mất tính "thời cơ" của đình công 

hoặc sẽ làm cho quan hệ của hai bên càng 

trở nên căng thẳng. Thiết nghĩ quy định như 

trước đây (3 ngày) là hợp lí hơn. 

- Thứ năm, về việc hoãn đình công, ngừng 

đình công: 

Việc hoãn và ngừng đình công theo quy 

định tại Điều 176 của BLLĐ nhìn chung là 

cần thiết. Tuy nhiên hiện nay những trường 

hợp (căn cứ) ra lệnh hoãn, ngừng đình công 

chưa được quy định rõ ràng; thủ tục hoãn, 

ngừng đình công (theo hướng dẫn của Nghị 

định số 12/2008/NĐ-CP ngày 31/01/2008) 

còn khá phức tạp, mất nhiều thời gian và cần 

đến sự tham gia của khá nhiều cơ quan nhà 

nước, từ đó sẽ không dễ ngăn chặn đình 

công hoặc hậu quả của đình công trên thực 

tế... Vì vậy, BLLĐ sửa đổi cần có những quy 

định cụ thể hơn về các trường hợp (căn cứ) 

hoãn, ngừng đình công đồng thời đơn giản 

hoá và rút ngắn thủ tục hoãn, ngừng đình 

công để có thể có phương án giải quyết 

nhanh chóng yêu cầu của tập thể lao động tại 

các doanh nghiệp này. 

2.3. Về giải quyết đình công 

Việc xác định thẩm quyền, thủ tục xét 

tính hợp pháp của cuộc đình công tại TAND 

hiện nay trong BLLĐ nhìn chung là hợp lí và 

có nhiều điểm tiến bộ so với quy định trước 

đây. Tuy nhiên còn một số nội dung cần tiếp 

tục nghiên cứu và quy định lại trong BLLĐ 

sửa đổi như sau: 

- Thứ nhất, về chủ thể có quyền yêu cầu 

toà án xét tính hợp pháp của cuộc đình công: 

Nếu cuộc đình công chỉ diễn ra trong 

phạm vi một doanh nghiệp và chủ thể bị gây 

sức ép chính là doanh nghiệp đó thì việc xác 

định người có quyền yêu cầu toà án xét tính 

hợp pháp của cuộc đình công là NSDLĐ và 

tập thể lao động là hợp lí. Song, nếu đình 

công không diễn ra trong phạm vi một doanh 

nghiệp và chủ thể bị gây sức ép không phải 

là NSDLĐ thì quy định người có quyền yêu 

cầu giải quyết đình công như hiện nay lại 

không thực sự hợp lí. Thiết nghĩ trong trường 

hợp này cần có sự "lên tiếng" của cơ quan 

chức năng của Nhà nước (như sở lao động, 

thương binh và xã hội) thì việc đưa cuộc 

đình công ra giải quyết sẽ là hợp lí hơn. 
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- Thứ hai, về thủ tục yêu cầu toà án giải 

quyết đình công: 

Cùng với việc xem xét lại quy định về 

người có quyền yêu cầu toà án giải quyết 

đình công thì cũng cần xem xét lại quy định 

về thủ tục yêu cầu giải quyết đình công được 

quy định tại khoản 2 và khoản 4 Điều 176a 

BLLĐ. Theo quy định hiện nay có thể hiểu 

rằng nếu nội dung đơn yêu cầu của người 

yêu cầu không đúng với khoản 2 Điều 176a 

và người yêu cầu không có đủ các tài liệu, 

chứng cứ gửi kèm theo đơn yêu cầu như 

quy định tại khoản 4 Điều 176a thì toà án sẽ 

không thụ lí đơn và không giải quyết. Nhìn 

vào thực trạng đình công ở Việt Nam trong 

thời gian vừa qua có thể thấy trên thực tế 

người làm đơn yêu cầu toà án giải quyết 

đình công khó, thậm chí không thể đáp ứng 

được quy định tại điều này.
(1)

 Nếu quy định, 

áp dụng pháp luật như hiện nay thì quy định 

của Nhà nước về giải quyết đình công sẽ chỉ 

tồn tại trên giấy. Vì thế, theo quan điểm của 

tác giả bài viết không nên coi đó là những 

"điều kiện cứng" về thủ tục để thụ lí giải 

quyết đình công, điều quan trọng nhất là 

người yêu cầu toà án giải quyết là người có 

quyền yêu cầu theo quy định của pháp luật 

là đủ. Khi xem xét để thụ lí và trong quá 

trình chuẩn bị giải quyết, toà án cần sử 

dụng triệt để quyền yêu cầu các cơ quan, tổ 

chức, cá nhân có liên quan cung cấp tài liệu, 

chứng cứ và chính bản thân toà án cũng cần 

xác minh khi cần thiết./. 

                                           
(1). Năm 2008 có 10 trường hợp NSDLĐ làm đơn 

yêu cầu toà án giải quyết đình công nhưng không 

được giải quyết cũng vì lí do này. 

NHỮNG VẤN ĐỀ CẦN SỬA ĐỔI VỀ HỢP 

ĐỒNG LAO ĐỘNG... (tiếp theo trang 25) 

Một trong những vấn đề cũng được đặt 

ra ở đây là cần có sự phân biệt về hậu quả 

pháp lí giữa chấm dứt hợp đồng lao động 

trái pháp luật về căn cứ và trái pháp luật về 

thủ tục của người lao động. Thông thường, 

nếu người lao động chấm dứt hợp đồng lao 

động trái pháp luật về mặt thủ tục (vi phạm 

nghĩa vụ báo trước) thì hậu quả pháp lí mà 

họ phải gánh chịu phải nhẹ hơn trường hợp 

họ chấm dứt hợp đồng trái pháp luật về căn 

cứ. Tuy nhiên, theo quy định của pháp luật 

hiện hành, hậu quả pháp lí mà người lao 

động phải gánh chịu khi chấm dứt hợp 

đồng trái pháp luật về thủ tục còn nặng hơn 

so với trường hợp chấm dứt trái pháp luật 

về căn cứ. Người lao động chấm dứt hợp 

đồng trái pháp luật về căn cứ sẽ không 

được hưởng trợ cấp thôi việc. Còn trường 

hợp người lao động chấm dứt hợp đồng trái 

pháp luật về thủ tục ngoài việc không được 

hưởng trợ cấp thôi việc còn phải bồi 

thường cho người sử dụng lao động khoản 

tiền tương ứng với tiền lương của người lao 

động trên thời gian vi phạm. Điều đó là 

không hợp lí nên Bộ luật lao động cần sửa 

đổi theo hướng có sự phân biệt về hậu quả 

pháp lí giữa trường hợp người lao động 

đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

trái pháp luật về căn cứ và trường hợp 

người lao động đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động trái pháp luật về thủ tục theo 

hướng chấm dứt trái pháp luật về thủ tục 

hậu quả pháp lí phải nhẹ hơn so với chấm 

dứt trái pháp luật về căn cứ./.  

 


