
 

 

i

 

LỜI CAM ðOAN 

 

Tôi xin cam ñoan ñây là công trình nghiên cứu ñộc lập của riêng tôi. Các 

số liệu, kết quả nêu trong Luận án là trung thực. Các tài liệu tham khảo ñược 

trích dẫn nguồn gốc rõ ràng. 

 
 
         Tác giả 



 

 

ii

MỤC LỤC  

 
LỜI CAM ðOAN ...................................................................................................... i 

MỤC LỤC ................................................................................................................. ii 

DANH MỤC TỪ VIẾT TẮT ................................................................................... v 

DANH MỤC BẢNG, SƠ ðỒ .................................................................................. vi 

MỞ ðẦU.................................................................................................................... 1 

CHƯƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ QUAN HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH .. 8 

CẤP DOANH NGHIỆP ........................................................................................... 8 

1.1. BẢN CHẤT CỦA QUAN HỆ LAO ðỘNG................................................... 8 

1.1.1. Khái niệm về quan hệ lao ñộng .........................................................................8 

1.1.2. Các chủ thể của quan hệ lao ñộng ...................................................................13 

1.1.3. Các cơ chế trong quan hệ lao ñộng .................................................................18 

1.2. QUAN HỆ LAO ðỘNG CẤP DOANH NGHIỆP........................................ 19 

1.2.1. Bản chất quan hệ lao ñộng cấp doanh nghiệp ................................................19 

1.2.2. Nội dung và hình thức của quan hệ lao ñộng cấp doanh nghiệp...................21 

1.3. QUAN HỆ LAO ðỘNG TRONG DOANH NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA ....... 25 

1.3.1. ðịnh nghĩa doanh nghiệp nhỏ và vừa .............................................................25 

1.3.2. ðặc ñiểm của doanh nghiệp nhỏ và vừa và tác ñộng của chúng ñến quan hệ 

lao ñộng tại nơi làm việc ............................................................................................26 

1.4. QUAN HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH VÀ TIÊU CHÍ ðÁNH GIÁ QUAN 

HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH CẤP DOANH NGHIỆP.................................. 29 

1.4.1. Quan hệ lao ñộng lành mạnh (Sound Industrial Relations)...........................29 

1.4.2. Tiêu chí ñánh giá quan hệ lao ñộng lành mạnh cấp doanh nghiệp................29 

1.4.3. Tạo lập và thúc ñẩy quan hệ lao ñộng lành mạnh ..........................................39 

1.5. CÁC NHÂN TỐ TÁC ðỘNG ðẾN QUAN HỆ LAO ðỘNG CẤP DOANH 

NGHIỆP................................................................................................................ 40 

1.5.1. Các nhân tố bên trong doanh nghiệp...............................................................40 

1.5.2. Các nhân tố bên ngoài doanh nghiệp ..............................................................45 

1.6. MỘT SỐ MÔ HÌNH LÝ THUYẾT VÀ KINH NGHIỆM TẠO LẬP THÚC 
ðẨY QUAN HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH CẤP DOANH NGHIỆP Ở MỘT 
SỐ QUỐC GIA..................................................................................................... 48 
1.6.1. Một số mô hình lý thuyết về quan hệ lao ñộng cấp doanh nghiệp................48 

1.6.2. Kinh nghiệm tạo lập và thúc ñẩy quan hệ lao ñộng lành mạnh cấp doanh nghiệp 
ở một số quốc gia .........................................................................................................50 

KẾT LUẬN CHƯƠNG 1......................................................................................... 59 



 

 

iii 

CHƯƠNG 2: THỰC TRẠNG QUAN HỆ LAO ðỘNG TẠI CÁC DOANH 

NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI.......................................... 60 

2.1. BỐI CẢNH NGHIÊN CỨU .......................................................................... 60 

2.1.1. Một số ñặc ñiểm tự nhiên, kinh tế, xã hội của Hà Nội có ảnh hưởng ñến 

quan hệ lao ñộng tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn .............................60 

2.1.2. Một số ñặc trưng của các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn Hà Nội có 

ảnh hưởng ñến quan hệ lao ñộng tại nơi làm việc ....................................................62 

2.2. KHÁI QUÁT VỀ HỆ THỐNG QUAN HỆ LAO ðỘNG TẠI CÁC DOANH 

NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI ......................................... 65 

2.2.1. Các chủ thể quan hệ lao ñộng tại doanh nghiệp .............................................65 

2.2.2. Cơ chế hoạt ñộng của hệ thống........................................................................66 

2.2.3. ðầu vào của hệ thống.......................................................................................66 

2.2.4. ðầu ra của hệ thống..........................................................................................66 

2.2.5. Các nhân tố môi trường....................................................................................67 

2.3. PHÂN TÍCH THỰC TRẠNG QUAN HỆ LAO ðỘNG TẠI CÁC DOANH 

NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI ......................................... 67 

2.3.1. Phân tích năng lực quan hệ lao ñộng của các bên ñối tác..............................67 

2.3.2. Phân tích thái ñộ của các chủ thể quan hệ lao ñộng tại nơi làm việc ............80 

2.3.3. Phân tích cơ chế tương tác giữa các bên trong quan hệ lao ñộng..................87 

2.3.4. Thực trạng các tiêu chuẩn quan hệ lao ñộng trong doanh nghiệp.............. 100 

2.3.5. Phân tích kết quả tương tác giữa các chủ thể quan hệ lao ñộng................. 104 

2.4. MỘT SỐ NHÂN TỐ TÁC ðỘNG ðẾN QUAN HỆ LAO ðỘNG TẠI CÁC 

DOANH NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI........................ 114 

2.4.1. Các nhân tố bên trong doanh nghiệp............................................................ 114 

2.4.2. Các nhân tố bên ngoài doanh nghiệp ........................................................... 116 

KẾT LUẬN CHƯƠNG 2....................................................................................... 126 

CHƯƠNG 3: ðỊNH HƯỚNG, GIẢI PHÁP TẠO LẬP VÀ THÚC ðẨY QUAN 

HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH TẠI CÁC DOANH NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA 

TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI.................................................................................... 129 

3.1. ðỊNH HƯỚNG TẠO LẬP VÀ THÚC ðẨY QUAN HỆ LAO ðỘNG TẠI 

CÁC DOANH NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI............... 129 

3.1.1. Quan ñiểm của Hà Nội về phát triển doanh nghiệp nhỏ và vừa................. 129 

3.1.2. ðịnh hướng phát triển doanh nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn Hà Nội ...... 130 

3.1.3. Một số ñịnh hướng trong tạo lập và thúc ñẩy quan hệ lao ñộng lành mạnh tại 

các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn Hà Nội ................................................ 132 



 

 

iv

3.2. TẠO LẬP QUAN HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH TẠI CÁC DOANH 

NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI ....................................... 135 

3.2.1. Mô hình hoá tác ñộng của một số nhân tố ñến mức ñộ thoả mãn của người 

lao ñộng ñối với quan hệ lao ñộng tại nơi làm việc............................................... 135 

3.2.2. ðề xuất mô hình quan hệ lao ñộng lành mạnh tại các doanh nghiệp nhỏ và 

vừa trên ñịa bàn Hà Nội........................................................................................... 138 

3.3. GIẢI PHÁP THÚC ðẨY QUAN HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH TẠI CÁC 

DOANH NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI........................ 157 

3.3.1. Nhóm giải pháp về phía Nhà nước............................................................... 157 

3.3.2. Nhóm giải pháp về phía hệ thống công ñoàn .............................................. 167 

3.3.3. Nhóm giải pháp về phía tổ chức ñại diện người sử dụng lao ñộng............ 170 

3.3.4. Nhóm giải pháp ñối với doanh nghiệp......................................................... 172 

3.4. MỘT SỐ KHUYẾN NGHỊ ......................................................................... 183 

3.4.1. Thu kinh phí hoạt ñộng công ñoàn bắt buộc ñối với tất cả các doanh nghiệp 

nhằm mở rộng mức ñộ bao phủ của công ñoàn..................................................... 183 

3.4.2. Hỗ trợ về kỹ thuật và tài chính ñể khuyến khích sự tham gia của các doanh 

nghiệp vào lĩnh vực tư vấn quan hệ lao ñộng và ñối thoại xã hội ........................ 184 

3.4.3. Ban hành bộ tiêu chuẩn ñánh giá mức ñộ lành mạnh của quan hệ lao ñộng 

làm cơ sở hướng dẫn doanh nghiệp thực hiện việc xây dựng quan hệ lao ñộng lành 

mạnh tại nơi làm việc .............................................................................................. 185 

3.4.4. Thiết lập ñường dây nóng với thanh tra lao ñộng ñịa phương tại những nơi 

làm việc nhạy cảm ................................................................................................... 186 

3.4.5. Bắt buộc các doanh nghiệp phải ban hành Quy chế ñối thoại xã hội tại nơi 

làm việc .................................................................................................................... 186 

KẾT LUẬN CHƯƠNG 3....................................................................................... 187 

KẾT LUẬN CHUNG ........................................................................................... 189 

DANH MỤC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU CỦA TÁC GIẢ ðÃ ðƯỢC 

CÔNG BỐ  

DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO 



 

 

v

DANH MỤC TỪ VIẾT TẮT 
 
 

BLLð Bộ luật Lao ñộng 

CðCS Công ñoàn cơ sở 

DNNVV Doanh nghiệp nhỏ và vừa 

ðTXH ðối thoại xã hội 

FDI ðầu tư trực tiếp nước ngoài 

HðLð Hợp ñồng lao ñộng 

ILO Tổ chức Lao ñộng Quốc tế 

NLð Người lao ñộng 

NQLð Nội quy lao ñộng 

NSDLð Người sử dụng lao ñộng 

QHLð Quan hệ lao ñộng 

TCLð Tranh chấp lao ñộng 

TCLðTT Tranh chấp lao ñộng tập thể 

TLLðTT Thương lượng lao ñộng tập thể 

TTLð Thị trường lao ñộng 

TƯLðTT Thoả ước lao ñộng tập thể 

 



 

 

vi

DANH MỤC BẢNG, SƠ ðỒ 

 

Danh mục bảng 

Bảng 1.1:  Tiêu chí xác ñịnh doanh nghiệp nhỏ và vừa ........................................... 26 

Bảng 1.2: Hai lựa chọn chiến lược kinh doanh và tác ñộng ñến QHLð.................. 41 

Bảng 1.3: Tác ñộng của trình ñộ công nghệ ñến QHLð tại doanh nghiệp .............. 44 

Bảng 1.4: Hai cách tiếp cận của luật pháp về QHLð tại doanh nghiệp................... 46 

Bảng 2.1: Số cơ sở sản xuất kinh doanh và lao ñộng làm việc trong các cơ sở sản 

xuất kinh doanh  trên ñịa bàn Hà Nội năm 2008 .................................... 61 

Bảng 2.2: Nhận thức của các bên về lợi ích lâu dài của NLð ................................. 68 

Bảng 2.3: ðánh giá chủ quan về mức ñộ hiểu biết pháp luật lao ñộng.................... 71 

Bảng 2.4: Nhận thức của người lao ñộng về thoả ước lao ñộng tập thể .................. 74 

Bảng 2.5: Nhận thức của người sử dụng lao ñộng về TƯLðTT.............................. 75 

Bảng 2.6: Khả năng tìm kiếm việc làm của NLð .................................................... 77 

Bảng 2.7: Trình ñộ nghiệp vụ của cán bộ CðCS ..................................................... 78 

Bảng 2.8: Tác ñộng của lãnh ñạo doanh nghiệp ñến bầu cử công ñoàn .................. 79 

Bảng 2.9: Hiệu quả hoạt ñộng của ban chấp hành công ñoàn cơ sở ........................ 80 

Bảng 2.10: Nhận thức của NSDLð về  ñộng cơ thúc ñẩy của NLð........................ 81 

Bảng 2.11: Niềm tin của NSDLð vào sự cống hiến của NLð ................................ 82 

Bảng 2.12: Thái ñộ của lãnh ñạo doanh nghiệp ñối với bầu cử công ñoàn ............. 83 

Bảng 2.13: Nhận thức của NLð về mức ñộ công bằng tại doanh nghiệp................ 84 

Bảng 2.14 : Niềm tin của người lao ñộng vào thiện chí của người sử dụng lao ñộng  

và cơ hội thăng tiến nghề nghiệp ............................................................ 85 

Bảng 2.15 : Niềm tin của cán bộ công ñoàn vào hiệu quả thanh tra lao ñộng ......... 86 

Bảng 2.16: Khả năng ñối thoại thành công của NLð .............................................. 88 

Bảng 2.17 : Tần suất tổ chức các cuộc họp ñịnh kỳ giữa công nhân, nhân viên với 

cán bộ quản lý doanh nghiệp .................................................................. 89 

Bảng 2.18 : Tần suất , hiệu quả các cuộc họp giữa cán bộ công ñoàn và NLð....... 90 

Bảng 2.19: Tần suất và hiệu quả các cuộc họp công ñoàn - quản lý........................ 91 

Bảng 2.20: Nhận thức của NLð và NSDLð về nguy cơ xảy ra xung ñột ............... 94 

Bảng 2.21: Thực trạng sử dụng hòm thư góp ý tại nơi làm việc.............................. 95 

Bảng 2.22: Mức ñộ cởi mở trong chia sẻ thông tin tại nơi làm việc ........................ 97 

Bảng 2.23: Cơ hội cho NLð tham gia ñóng góp vào việc xây dựng các chính sách 

lao ñộng của doanh nghiệp ..................................................................... 98 



 

 

vii 

Bảng 2.24: Tình trạng giao kết hợp ñồng lao ñộng................................................ 101 

Bảng 2.25: Tiếp cận của người lao ñộng với thoả ước lao ñộng tập thể................ 102 

Bảng 2.26: Quan hệ giữa năng suất lao ñộng, tiền lương và lợi nhuận ................. 105 

Bảng 2.27: Mức ñộ hài lòng của NLð với QHLð tại nơi làm việc....................... 107 

Bảng 2.28: ðánh giá của NSDLð về những hạn chế của NLð............................. 108 

Bảng 2.29: Trợ giúp của NSDLð ñể NLð ñáp ứng yêu cầu của doanh nghiệp......... 109 

Bảng 2.30: Nguy cơ TCLð trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội .................... 110 

Bảng 2.31: Tình hình thụ lý và giải quyết án lao ñộng của ngành toà án .............. 111 

Bảng 2.32: Kỳ vọng của NLð về hiệu quả ñình công ........................................... 112 

Bảng 2.33: Thời gian NLð dự kiến tiếp tục gắn bó với doanh nghiệp .................. 113 

Bảng 2.34: ðánh giá của NSDLð về khả năng thực hiện pháp luật lao ñộng....... 120 

Bảng 2.35: ðánh giá của NSDLð về chính sách tiền lương, BHXH .................... 120 

Bảng 3.1. Các bước triển khai áp dụng mô hình QHLð lành mạnh ...................... 152 

Bảng 3.2. Quy trình thương lượng lao ñộng tập thể hiệu quả................................ 155 

 

 

Danh mục sơ ñồ 

Sơ ñồ: 1.1. Quan hệ lao ñộng và cơ chế hình thành các tiêu chuẩn lao ñộng .......... 12 

Sơ ñồ: 1.2.  Các nhóm chủ thể trong quan hệ lao ñộng............................................ 13 

Sơ ñồ 1.3: Cấu trúc ñại diện của người lao ñộng ..................................................... 15 

Sơ ñồ 1.4a: Chủ thể ñối thoại xã hội tại doanh nghiệp có công ñoàn ...................... 20 

Sơ ñồ 1.4b: Chủ thể ñối thoại xã hội tại doanh nghiệp không có công ñoàn........... 21 

Sơ ñồ 1.5: Nguồn gốc của tranh chấp....................................................................... 24 

Sơ ñồ 1.6: Các ñiểm hợp pháp, hợp lý và hợp tình về tiền lương............................ 37 

Sơ ñồ 1.7. Cơ chế quản lý hiệu quả ở các doanh nghiệp có quy mô khác nhau ...... 42 

Sơ ñồ 1.8a:  Các bên có nhận thức hạn chế nên không có miền giá trị chung......... 45 

Sơ ñồ 1.8b:  Nâng cao trình ñộ nhận thức ñể xác lập miền giá trị chung ................ 45 

Sơ ñồ 2.1: Mô hình hệ thống QHLð trong DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội .............. 65 

Sơ ñồ 2.2: Lợi ích xung ñột và lợi ích hợp tác giữa NLð và NSDLð..................... 69 

Sơ ñồ 3.1:  Mô hình QHLð lành mạnh tại các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội ...... 139 

Sơ ñồ 3.2: Bốn nhân tố ảnh hưởng ñến năng lực ñại diện của CðCS ................... 162 



 

 

1

MỞ ðẦU 

1. Lý do chọn ñề tài 
Việt Nam ñã chuyển ñổi nhanh chóng và ñang gấp rút hoàn thiện hệ thống 

kinh tế thị trường nói chung, thị trường lao ñộng nói riêng. Năm 2003 cả nước có 
6,6 triệu người tham gia  quan hệ lao ñộng (QHLð), năm 2011 con số này là 11 
triệu  người. Tuy vậy, cả người lao ñộng (NLð) và người sử dụng lao ñộng 
(NSDLð) còn mang nặng tư tưởng tiểu nông, chưa ñược trang bị tốt về kiến 
thức, tác phong lao ñộng mới ñể thích nghi với QHLð trên thị trường. Nền tảng 
này thực sự là thách thức lớn ñối với quá trình thiết lập và duy trì hệ thống quan 
hệ lao ñộng lành mạnh dựa trên các nguyên tắc hài hoà, ổn ñịnh và tiến bộ. 

Trong nhiều năm qua, Nhà nước ñã có nhiều nỗ lực trong việc sửa ñổi luật 
pháp cũng như xây dựng và hoàn chỉnh các thiết chế quan hệ lao ñộng. ðặc biệt 
là việc sửa ñổi Bộ luật lao ñộng vào các năm 2002, 2007 với mục ñích rõ ràng là 
ngăn ngừa và hạn chế hậu quả của các cuộc tranh chấp lao ñộng tập thể. Tuy 
vậy, làn sóng ñình công tự phát bắt nguồn từ những khu công nghiệp phía nam 
vào ñầu những năm 1990 ñã và ñang tiếp tục lan toả khắp cả nước  với tần suất 
ngày càng lớn và tính chất ngày càng phức tạp. ðiều này chứng minh rằng bắt 
chấp những nỗ lực không mệt mỏi của ngành Lao ñộng Thương binh - Xã hội 
dường như chúng ta ñang thực sự lúng túng trong cách tiếp cận về QHLð trong 
một thể chế thị trường lao ñộng mới hình thành. Thực tế, tranh chấp lao ñộng chỉ 
là bề nổi của tảng băng, là hệ quả của một hệ thống QHLð thiếu lành lạnh, yếu 
cả về chủ thể, yếu cả về cơ chế cũng như năng lực quản lý Nhà nước về QHLð. 
QHLð không lành mạnh tất yếu dẫn tới gia tăng xung ñột trong hệ thống sản 
xuất của xã hội, làm giảm năng suất lao ñộng và sức cạnh tranh của toàn bộ nền 
kinh tế, nhất là khi Việt Nam ñã hội nhập ñầy ñủ vào nền kinh tế thế giới. 

 Nền tảng xuất phát của quá trình công nghiệp hoá và hiện ñại hoá ðất 
nước là một nền kinh tế nông nghiệp lạc hậu, tự cung tự cấp. ða phần lao ñộng 
có trình ñộ thấp, cung lao ñộng áp ñảo cầu lao ñộng, áp lực việc làm lên NLð 
còn rất lớn khiến cho NLð trở nên yếu thế so với NSDLð trong QHLð tại nơi 
làm việc. Trong các DNNVV, NLð càng yếu thế và rất khó có khả năng tranh 
chấp với NSDLð. Trong nhiều năm qua, sự quan tâm của Nhà nước và của xã 
hội ñều tập trung vào các doanh nghiệp lớn, nhất là các doanh nghiệp FDI và 
doanh nghiệp trong các khu công nghiệp vì các doanh nghiệp này thuộc nhóm có 
nguy cơ cao về ñình công tự phát. QHLð trong các DNNVV chưa ñược Nhà 
nước và các bên liên quan quan tâm ñúng mực. Trong khi ñó, mặc dù cả nước có 
hơn 460000 doanh nghiệp (và thực tế các doanh nghiệp này ñã sản xuất ra hầu 
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hết của cải cho xã hội) nhưng trên 90% tổng số doanh nghiệp thuộc nhóm có quy 
mô nhỏ và vừa. Lao ñộng làm việc trong các DNNVV cũng chiếm tỷ trọng lớn 
trong lực lượng lao ñộng. Hà Nội là ñịa bàn kinh tế năng ñộng có quy mô lao 
ñộng lớn và tập trung nhiều doanh nghiệp. Cũng như các ñịa phương khác, phần 
lớn các doanh nghiệp trên ñịa bàn có quy mô nhỏ và vừa. QHLð trong hầu hết 
các doanh nghiệp chưa lành mạnh. 

Thực trạng trên cho thấy, việc nghiên cứu nhằm thiết lập mô hình QHLð 
lành mạnh và tìm kiếm các giải pháp thúc ñẩy QHLð lành mạnh ở các DNNVV 
trên ñịa bàn Hà Nội là rất cần thiết và có ý nghĩa quan trọng. Nếu thành công, 
mô hình này có thể ñược nhân rộng ra các ñịa phương trong cả nước và là ñóng 
góp thiết thực vào việc bảo vệ ña số NLð, ñảm bảo sự ổn ñịnh hiệu quả sản xuất 
của các doanh nghiệp nói riêng và tăng khả năng cạnh tranh của toàn bộ nền kinh 
tế nói chung. ðồng thời, mô hình QHLð mới có thể trở thành bước khởi ñầu và 
cổ vũ cho cách tiếp cận mới về QHLð ở Việt Nam. ðó là cách tiếp cận QHLð 
linh hoạt theo thị trường dựa trên nền tảng ổn ñịnh về chính trị và xã hội. ðặc 
biệt, mô hình này có thể ñóng góp thêm các ý tưởng sáng tạo cho quá trình sửa 
ñổi Bộ luật Lao ñộng ñang diễn ra từ năm 2010.  

Vì những lý do và tính cấp thiết như vậy, Luận án lựa chọn ñề tài nghiên 
cứu là: “Tạo lập và thúc ñẩy quan hệ lao ñộng lành mạnh tại các doanh 
nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn Hà Nội” 

Trong quá trình nghiên cứu Luận án tập trung vào hệ thống hoá lý luận về 
QHLð; phân tích các mô hình lý thuyết và thực tiễn về QHLð trên thế giới, 
phân tích nền tảng kinh tế, chính trị, văn hoá và xã hội Việt Nam hiện nay; phân 
tích thực trạng hệ thống QHLð ở các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội. Từ ñó ñề 
xuất mô hình và hệ thống giải pháp nhằm thúc ñẩy QHLð lành mạnh tại các 
DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội. 
2. ðối tượng, phạm vi nghiên cứu 

ðối tượng nghiên cứu của luận án là quan hệ lao ñộng tại các DNNVV trên 
ñịa bàn Hà Nội bao gồm các chủ thể QHLð, các cơ chế QHLð, các hình thức 
giao kết và thực hiện giao kết giữa NLð và NSDLð, kết quả tương tác và mức 
ñộ thoả mãn giữa các bên với QHLð tại nơi làm việc. Luận án cũng nghiên cứu 
các nhân tố bên trong và bên ngoài có tác ñộng ñến QHLð tại các doanh nghiệp 
này như pháp luật; hệ thống công ñoàn, hệ thống các tổ chức ñại diện NSDLð và 
các thiết chế QHLð khác; chính sách kinh tế của ñịa phương; văn hoá; thị 
trường lao ñộng; trình ñộ công nghệ và quản lý. 

Luận án giới hạn phạm vi nghiên cứu trong các doanh nghiệp có quy mô 

vốn và lao ñộng thoả mãn tiêu chuẩn ñược quy ñịnh trong Nghị ñịnh 
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56/2009/Nð-CP ngày 30 tháng 6 năm 2009 của Chính phủ về trợ giúp phát triển 

DNNVV. Các doanh nghiệp này hiện ñang hoạt ñộng trên ñịa bàn Hà Nội (bao 

gồm cả phần mới ñược mở rộng). Ngoài ra, luận án cũng sử dụng tài liệu, số liệu 

về QHLð ở các doanh nghiệp lớn và các DNNVV trong phạm vi cả nước ñể mô 

phỏng, so sánh làm nổi bật các ñặc trưng của QHLð tại các DNNVV trên ñịa 

bàn Hà Nội. Về thời gian, các tài liệu ñiều tra và tài liệu thứ cấp chủ yếu ñược 

thu thập và xử lý trong khoảng từ 2005 ñến 2011.  

3. Mục ñích nghiên cứu 

Luận án ñược nghiên cứu nhằm thực hiện một số mục ñích cơ bản sau: 

1-  Hệ thống hoá và phát triển cơ sở lý luận về QHLð lành mạnh trong nền 

kinh tế thị trường, ñặc biệt là QHLð lành mạnh cấp doanh nghiệp. Nghiên cứu 

các mô hình và kinh nghiệm thực tiễn QHLð ở một số quốc gia nhằm rút ra 

những bài học cần thiết cho Việt Nam. 

2-  Nghiên cứu một cách kỹ lưỡng và khoa học thực trạng QHLð và các 

nhân tố ảnh hưởng ñến QHLð tại các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội. Tập trung 

tìm kiếm, phân tích các biểu hiện và nguyên nhân chính dẫn tới tình trạng thiếu 

lành mạnh trong QHLð ở các doanh nghiệp này. 

3-  ðề xuất mô hình, cách thức triển khai áp dụng mô hình QHLð lành 

mạnh trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội; ñề xuất các giải pháp nhằm thúc 

ñẩy QHLð lành mạnh ở các doanh nghiệp nói trên. 

4. Phương pháp nghiên cứu 

Luận án sử dụng kết hợp nhiều phương pháp nghiên cứu như sau: 

� Phương pháp thống kê phân tích 

Luận án sử dụng nhiều nguồn số liệu thống kê ñược cung cấp bởi các cơ 

quan ban ngành liên quan như: Bộ Lao ñộng Thương binh và Xã hội; Viện khoa 

học Lao ñộng và Xã hội, Liên ñoàn Lao ñộng Thành phố Hà Nội, Cục thống kê 

Hà Nội. Các tài liệu này ñược Luận án phân tích, xử lý nhằm làm rõ các ñặc 

trưng cơ bản của các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội làm cơ sở phân tích hệ thống 

QHLð ở các doanh nghiệp này. 

� Phương pháp tổng hợp, phân tích, so sánh 

Nhiều tài liệu thứ cấp ñược tác giả thu thập từ sách, báo, tạp chí chuyên 

ngành, mạng Internet và ñặc biệt là các cuộc hội thảo chuyên ñề về QHLð, các 

văn bản pháp luật liên quan ñến QHLð. Các tài liệu này ñược tổng hợp phân tích 

và so sánh chủ yếu nhằm phân tích những ñiểm thiếu lành mạnh trong QHLð ở 

các DNNVV và nguyên nhân gây ra những ñiểm yếu ñó.  
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� Phương pháp chuyên gia 
Phương pháp chuyên gia ñược tác giả sử dụng ñể làm sáng tỏ hơn nữa các 

nội dung nghiên cứu, nhất là phần ñề xuất mô hình và các giải pháp. Tác giả ñã 
tham vấn ý kiến chuyên gia gồm những cán bộ quản lý, nhà nghiên cứu, cán bộ 
công ñoàn, NSDLð. Họ ñều là những người có hiểu biết chuyên sâu, có nhiều 
kinh nghiệm, tâm huyết với lĩnh vực QHLð hiện ñang công tác tại các trường 
ñại học, viện nghiên cứu, Bộ Lao ñộng – Thương binh và Xã hội, Uỷ ban Văn 
hoá – Xã hội, Liên ñoàn Lao ñộng Thành phố Hà Nội và các doanh nghiệp trên 
ñịa bàn. 

� Phương pháp mô hình hoá 
Tác giả sử dụng phương pháp mô hình hoá ñể làm sáng tỏ cấu trúc và hoạt 

ñộng của hệ thống QHLð, ñồng thời phát hiện và làm nổi bật các nhân tố cốt lõi 
quyết ñịnh mức ñộ lành mạnh của hệ thống QHLð trong các DNNVV trên ñịa 
bàn Hà Nội. 

� Phương pháp ñiều tra xã hội học 
- Phương pháp quan sát 

Tác giả trực tiếp thâm nhập và quan sát hệ thống QHLð tại một số 
DNNVV trên ñịa bàn. Tác giả trực tiếp gặp gỡ, trao ñổi và thảo luận với NLð, 
NSDLð, cán bộ công ñoàn của doanh nghiệp. Qua ñó, phát hiện những vấn ñề 
chuyên sâu ñồng thời tạo dựng lên những hình ảnh cơ bản về thực trạng QHLð 
tại doanh nghiệp. Việc thâm nhập vào doanh nghiệp ñược tiến hành chủ yếu 
trong hai giai ñoạn là lúc bắt ñầu nghiên cứu và trong quá trình nghiên cứu thực 
trạng QHLð tại doanh nghiệp. 

- Phương pháp phỏng vấn sâu 
Phương pháp phỏng vấn sâu ñược tác giả sử dụng ñối với NLð (10 người), 

NSDLð (4 người), cán bộ công ñoàn cơ sở (5 người) và cán bộ công ñoàn cấp 
trên cơ sở (2 người). Mục ñích là bổ trợ cho tài liệu ñiều tra bằng bảng hỏi và 
kiểm tra tính ñúng ñắn của các nhận ñịnh cũng như mức ñộ khả thi của mô hình 
và các giải pháp. 

- Phương pháp ñiều tra bằng phiếu hỏi 
Tác giả tiến hành khảo sát dựa trên danh sách doanh nghiệp gồm 332 

DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội. Trong ñó, có 265 doanh nghiệp hoạt ñộng trong 
khu vực nội thành và 67 doanh nghiệp ở khu vực ngoại thành. Từ danh sách 
doanh nghiệp, tác giả lựa chọn bước nhảy là 2 ñể lập danh sách ñiều tra gồm 166 
doanh nghiệp. Phương án thay thế là doanh nghiệp liền kề phía sau trong danh 
sách. Với mỗi doanh nghiệp ñược ñiều tra tác giả sử dụng 4 mẫu phiếu: mẫu 01 
dành ñể hỏi NLð, mẫu 02 dành ñể hỏi NSDLð, mẫu 03 dành ñể hỏi cán bộ công 
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ñoàn (chỉ áp dụng ñối với doanh nghiệp có công ñoàn) và mẫu 04 hỏi NLð 
nhằm xây dựng mô hình kinh tế lượng về các nhân tố cấu thành mức ñộ thoả 
mãn của NLð ñối với QHLð tại nơi làm việc. 

Số liệu ñiều tra ñược xử lý bởi phần mền SPSS và sử dụng phương pháp 
STEPWISE ñể xây dựng mô hình kinh tế lượng. 
5. Tổng quan nghiên cứu của ñề tài 

QHLð hình thành một cách khách quan cùng với quá trình thuê mướn lao 
ñộng. Vì vậy, ngay từ ñầu Thế kỷ 19 nội hàm của nó ñã ñược nhiều nhà khoa 
học và chuyên gia trên thế giới nghiên cứu. Sang nửa ñầu Thế kỷ 20, khi mà 
phong trào công nhân phát triển rộng khắp thì nhiều nhà khoa học bắt ñầu tập 
trung nghiên cứu chuyên sâu về QHLð. Tuy nhiên, phải ñến nửa sau của Thế kỷ 
20 lý luận về QHLð mới ñược hệ thống hoá và tiếp cận như một ngành khoa học 
ñộc lập. Các tác giả ñiển hình trong thời kỳ này gồm Dunlop J.T (1958) [70], 
Kochan (1984) [74], Andre Petit (1985), Grant.M và Mallette.N (1985)[79]. Tuy 
nhiên, các tác phẩm này chủ yếu tập trung nghiên cứu QHLð ở các nước công 
nghiệp phát triển ở Mỹ và Châu Âu. 

Sang thập niên 90 một số nước Xã hội Chủ nghĩa cũ ở ðông Âu (như Tiệp 
Khắc, Ba Lan, Hungary) bắt ñầu chuyển ñổi sang nền kinh tế thị trường. Cùng 
lúc ñó, một số nước ở khu vực ðông Á và ðông Nam Á (như Hàn Quốc, Trung 
Quốc, ðài Loan, Singapor, Thái Lan, Malaysia) cũng ñang gấp rút hoàn thiện 
các thể chế thị trường. Với sự trợ giúp của các tổ chức quốc tế như ILO, ADB, 
WB nhiều ông trình nghiên cứu mang tính thực tiễn về QHLð ở các nước có nền 
kinh tế chuyển ñổi ñược tiến hành nghiên cứu. [66] 

Ở Việt Nam, vấn ñề QHLð ñã ñược một số tác giả nghiên cứu ngay từ khi 
có chủ trương ðổi mới như: luận án “ ðổi mới quan hệ lao ñộng trong quá trình 
hình thành nền kinh tế thị trường Việt Nam” Lê Văn Minh (1994) [50], luận án 
“Hoàn thiện quan hệ lao ñộng trong các doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài 
ở Việt Nam” của Nguyễn Ngọc Quân (1995)[53]. Tuy nhiên, phải ñến năm 2002 
vấn ñề QHLð trong nền kinh tế thị trường mới thực sự ñược các nhà nghiên cứu 
và cán bộ quản lý quan tâm. ðó là lúc các cuộc ñình công tự phát của công nhân 
xuất phát từ một số khu công nghiệp phía nam và bắt ñầu lan rộng. Các công 
trình nghiên cứu từ thời kỳ này ñã bắt ñầu có cách tiếp cận mới về QHLð. Theo 
ñó, các cơ chế QHLð ñược nhấn mạnh hơn các tiêu chuẩn lao ñộng. ðiển hình 
là luận án “Một số vấn ñề về quan hệ lao ñộng tại các doanh nghiệp ngoài quốc 
doanh và doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài” Vũ Việt Hằng (2004)[41], 
“ðình công và QHLð ở Việt Nam” của Chang –Hee –Lee và Simon Clarke [45] 
và ñặc biệt  là “Giáo trình Quan hệ Lao ñộng” của PGS.TS Nguyễn Tiệp là giáo 
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trình ñầu tiên ñược biên soạn và giảng dạy cho bậc ñại học ở Việt Nam [62]. 
Cùng thời kỳ này, hàng loạt các ñề tài cấp nhà nước, ñề tài cấp bộ, các dự án về 
QHLð và ðTXH ñược triển khai và bước ñầu ñã mang lại những chuyển biến trong 
nhận thức của các bên về QHLð trong nền kinh tế thị trường. Tuy nhiên, các công 
trình này còn tập trung quá nhiều vào các tiêu chuẩn lao ñộng cụ thể, chưa phân tích 
sâu năng lực, thái ñộ của các chủ thể và càng chưa phân tích sâu cơ chế tương tác 
giữa các bên chủ thể QHLð ở doanh nghiệp và ñặc biệt là DNNVV.  

ðối với các DNNVV, do TCLðTT thường không có khả năng xảy ra nên 
hầu như chưa có ñề tài nào nghiên cứu chuyên sâu về QHLð trong các doanh 
nghiệp này. Các nghiên cứu về DNNVV thường có nội hàm rất rộng và thiên về 
các ñặc ñiểm kinh doanh như: vốn, lao ñộng, công nghệ, khả năng cạnh tranh, 
khả năng sống sót… Công trình nghiên cứu có quy mô nhất về DNNVV là chuỗi 
các cuộc ðiều tra DNNVV năm 2005, 2007 do Viện Quản lý Kinh tế Trung 
ương và Viện Khoa học Lao ñộng Xã hội phối hợp nghiên cứu[63],[65].  

Vì vậy, nghiên cứu chuyên sâu về QHLð trong các DNNVV ở Việt Nam 
nói chung, ở Hà Nội nói riêng là một hướng ñi mới, có ý nghĩa cả về mặt khoa 
học và thực tiễn. 
6. Những ñóng góp khoa học của luận án 

� Những ñóng góp mới về mặt học thuật, lý luận  
Luận án ñã nêu và làm rõ một số luận ñiểm mới về học thuật như sau: 
- Trong một mối QHLð cá nhân, NSDLð thực sự không phải là người ký tên 

trong HðLð mà là người có 5 thực quyền ñối với NLð: quyền tuyển dụng, quyền 
sa thải, quyền quyết ñịnh mức lương, quyền khen thưởng và quyền kỷ luật.  

- Mỗi nhóm chủ thể QHLð là một nhóm lợi ích. Do ñó, QHLð trong một 
DN luôn có 2 nhóm chủ thể là: NLð (chỉ gồm những người có lợi ích gắn với lợi 
ích của ña số người làm thuê) và NSDLð (bao gồm chủ DN và cả những người 
có lợi ích gắn với lợi ích của chủ DN).  

- Cùng với sự hình thành và phát triển của thị trường lao ñộng, QHLð sẽ 
dịch chuyển dần từ QHLð mang tính cá nhân sang QHLð mang tính tập thể. 
ðến một ngưỡng nhất ñịnh, cơ chế tương tác giữa các tổ chức ñại diện NLð và 
NSDLð mới phát huy tác dụng và ñến một ngưỡng tiếp theo QHLð cấp ngành 
sẽ trở thành hình thức tương tác phổ biến trong xã hội. 

- Khả năng liên kết của NLð thường kém hơn NSDLð. NLð trong các 

DNNVV càng khó liên kết ñể hình thành những tập ñoàn lợi ích ñủ lớn và gây 

sức ép ñối với phía NSDLð. 

- ðể tổ chức ñại diện cho NLð trong một doanh nghiệp có tính ñộc lập cao 

cần ñảm bảo 5 yếu tố: ñộc lập về nhân sự; ñộc lập về tài chính; ñược pháp luật 
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bảo vệ; có các quyền về thời gian; không gian và cơ sở vật chất ñể hoạt ñộng, hỗ 

trợ của tổ chức công ñoàn cấp trên. 
- NLð và NSDLð trong những phân mảng hẹp của thị trường lao ñộng có 

ít cơ hội tìm kiếm và thay thế ñối tác. Trình ñộ công nghệ càng cao thì sự lệ 
thuộc về mặt kỹ thuật giữa NLð và NSDLð càng lớn. Do ñó, QHLð càng có xu 
hướng ổn ñịnh hơn. 

� Những ñề xuất mới rút ra từ kết quả nghiên cứu 
 Việt Nam cần một quá trình tổng thể nhằm tạo lập nền tảng pháp lý và các 
thiết chế cần thiết cho QHLð lành mạnh phù hợp với nền Kinh tế thị trường ñịnh 
hướng Xã hội chủ nghĩa. Cụ thể:  

- ðổi mới hệ thống pháp luật lao ñộng từ cách tiếp cận theo tiêu chuẩn lao 
ñộng sang ñiều chỉnh cơ chế QHLð kết hợp với các tiêu chuẩn lao ñộng.  

- ða dạng hoá hình thức tổ chức công ñoàn cấp trên cơ sở, biến chúng trở 
thành những tổ chức năng ñộng, cạnh tranh trong cùng hệ thống. Một công ñoàn 
cơ sở nên bao gồm NLð ở nhiều DNNVV. 

- Thành lập hội ñồng NSDLð ở các cấp: nhóm doanh nghiệp, cấp ngành, 
cấp tỉnh, và cấp trung ương dựa trên nguyên tắc linh hoạt và thống nhất trong 
cùng một hệ thống 

- ða dạng hoá, ñảm bảo tính linh hoạt và hoàn toàn tự nguyện (cả về chủ 
thể và nội dung) trong thương lượng lao ñộng tập thể. Khuyến khích thương 
lượng cấp nhóm doanh nghiệp. 

- Khi luật pháp QHLð còn nhiều bất cập, phát triển mạnh hệ thống thiết 
chế hỗ trợ và thiết chế tham vấn về QHLð và ñối thoại xã hội sẽ giúp QHLð hài 
hoà và ổn ñịnh hơn. 
7. Kết cấu luận án 

Tên luận án:“Tạo lập và thúc ñẩy quan hệ lao ñộng lành mạnh tại các 
doanh nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn Hà Nội” 

Kết cấu luận án: Ngoài phần mở ñầu, kết luận, danh mục bảng và sơ ñồ, 
danh mục tài liệu tham khảo, phụ lục, nội dung chính của Luận án gồm 3 
chương: 

Chương 1: Cơ sở lý luận về quan hệ lao ñộng lành mạnh cấp doanh nghiệp  
Chương 2: Thực trạng quan hệ lao ñộng tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa 

trên ñịa bàn Hà Nội 
Chương 3: ðịnh hướng, giải pháp tạo lập và thúc ñẩy quan hệ lao ñộng 

lành mạnh tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn Hà Nội 
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CHƯƠNG 1 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ QUAN HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH  

CẤP DOANH NGHIỆP  

 
1.1. BẢN CHẤT CỦA QUAN HỆ LAO ðỘNG  

1.1.1. Khái niệm về quan hệ lao ñộng  

Xã hội loài người ñược hình thành thành và phát triển gắn liền với các quá 

trình lao ñộng sản xuất. Bản chất của các quá trình ñó là sự kết hợp giữa sức lao 

ñộng và tư liệu sản xuất. Tuy nhiên, khả năng kết hợp giữa hai nhân tố này luôn 

ñược ñặt trong tổng hoà các mối quan hệ phức tạp giữa con người với con người. 

Trong ñó, ñặc biệt là mối quan hệ giữa người chủ sở hữu sức lao ñộng và người 

chủ sở hữu tư liệu sản xuất. Trong nền kinh tế thị trường mối quan hệ ñó biểu 

hiện thành quan hệ giữa NLð với NSDLð và ñược gọi là QHLð. Do vậy, 

QHLð là phạm trù lịch sử gắn liền với sự hình thành và phát triển của thị trường 

lao ñộng. Ở ñó, có sự tách biệt về sở hữu giữa hàng hoá sức lao ñộng và tư liệu 

sản xuất.  

QHLð hình thành từ rất sớm cùng với các quá trình thuê mướn lao ñộng. 

Vì vậy, ngay từ thế kỷ XVII, nội hàm của nó ñã ñược các nhà khoa học người 

Anh, người Pháp nghiên cứu như William Petty (1623-1687), Fransois Quesnay 

(1694-1774). Các nghiên cứu này tiếp tục ñược các nhà khoa học như Adam 

Smith (1723-1790), David Ricardo (1772-1823) phát triển sau ñó. Tuy nhiên, 

những nghiên cứu này và kể cả Karl Marx (1843-1848) cũng chưa từng ñề cập 

ñến thuật ngữ QHLð và chủ yếu ñi sâu tập trung nghiên cứu bản chất kinh tế 

trong mối quan hệ giữa NLð và chủ sở hữu tư liệu sản xuất [21]. 

ðến cuối thế kỷ XIX, thuật ngữ QHLð mới xuất hiện. ðó là thời kỳ phong 

trào ñấu tranh của công nhân trong các nhà máy ở Châu Âu bắt ñầu nổ ra với quy 

mô ngày càng lớn. Các cuộc ñình công ẩn chứa bạo lực ñã làm tổn hại quá trình 

sản xuất và ñe dọa sự ổn ñịnh của xã hội. Từ ñó, khoa học về QHLð ñã ra ñời và 

phát triển nhằm nghiên cứu, ñiều chỉnh các mối quan hệ giữa NLð, NSDLð và 

nhà nước. Khi ñó, tồn tại nhiều trường phái rất khác nhau về QHLð. Một số nhà 

khoa học tiếp tục ñi sâu lý giải bản chất kinh tế trong mối QHLð như là nguồn 

gốc của các phong trào ñấu tranh giai cấp. Một số khác tập trung nghiên cứu vai 

trò của nhà nước trong việc thiết lập các chuẩn mực về ñiều kiện lao ñộng như 

tiền lương, thời giờ làm việc, an toàn và vệ sinh lao ñộng... nhằm lập lại trật tự 
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trong sản xuất. Nhóm khác nghiên cứu vai trò của công ñoàn và các nguyên tắc 

ứng xử giữa chủ và thợ… 

Giữa thế kỷ XX, giao thương kinh tế quốc tế phát triển. Dưới sự lãnh ñạo 

của các tổ chức công ñoàn, phong trào ñấu tranh của công nhân tiếp tục ñược 

ñẩy cao lên một bước. Nhiều tiêu chuẩn lao ñộng ñược xác ñịnh trước ñây này 

ñã trở lên bị lỗi thời, nhiều vấn ñề mới phát sinh ñược công nhân ñưa ra thành 

các yêu sách mới. Những xung ñột trong nội bộ doanh nghiệp nhanh chóng lan 

toả và trở thành những xung ñột quy mô cấp ngành, cấp vùng. ðiều này khiến 

nhiều tập ñoàn kinh tế lớn nhận thấy sự bất ổn ñịnh trong QHLð ñã làm suy yếu 

ñi khả năng cạnh tranh của họ trên trường quốc tế. Từ ñây, ñặt ra yêu cầu phải 

nghiên cứu các cơ chế, thủ tục nhằm làm cơ sở cho NLð, người sử dụng giải 

quyết các vấn ñề phát sinh liên quan ñến lợi ích của hai phía. Từ ñó khoa học về 

QHLð chính thức ra ñời nhằm nghiên cứu các cơ chế, thủ tục hành xử khi có 

những ñề nảy sinh giữa công nhân và chủ sử dụng lao ñộng.  

Ban ñầu các nhà khoa học chủ yếu tập trung nghiên cứu mối quan hệ NLð 

và NSDLð trong lĩnh vực công nghiệp do các xung ñột giữa hai giới chủ thợ chủ 

yếu xảy ra trong môi trường công nghiệp. Thuật ngữ "Industrial Relations" ra 

ñời lúc ñầu nhằm ám chỉ mối QHLð trong lĩnh vực công nghiệp. Tuy nhiên, 

dưới tác ñộng của cách mạng khoa học kỹ thuật, QHLð không chỉ diễn ra phổ 

biến trong các tổ chức công nghiệp và còn diễn ra ở mọi lĩnh vực khác của nền 

kinh tế xã hội như: ðiện ảnh, du lịch, tư vấn luật, vận tải hành khách… Thực tế 

là, các quốc gia trình ñộ khoa học kỹ thuật càng cao, mối QHLð càng trở lên 

phức tạp . Vì vậy, ngày nay thuật ngữ "Industrial Relations" và thuật ngữ 

"Labour Relations" ñều chính thức ñược hiểu phổ biến là QHLð nhằm chỉ mối 

quan hệ giữa NLð, NSDLð, và nhà nước nhằm giải quyết các vấn ñề phát sinh 

xoay quan quan hệ thuê mướn lao ñộng. 

QHLð là phạm trù có nội hàm rộng vì nó phản ánh mối quan hệ ñặc biệt. 

Mối quan hệ như vậy vừa mang bản chất kinh tế, vừa mang bản chất xã hội lại 

vừa bị chi phối bởi quan hệ luật pháp. Vì vậy, khoa học về QHLð nằm trong 

vùng giao nhau của nhiều môn khoa học khác như: Luật pháp, kinh tế, xã hội, 

quản lý, tâm lý, chính trị… 

ðã có nhiều nhà khoa học nghiên cứu về QHLð. Năm 1958, J.T Dun Lop 

một giáo sư Trường ðại học Harvard người ñược coi là nhà khoa học ñầu tiên 

chính thức nghiên cứu về QHLð. Ông ñã viết trong cuốn " The Industrial 

Relations"  rằng: " QHLð là một hệ thống có tính logic như một hệ thống kinh tế 
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trong một xã hội công nghiệp".  Hai giáo sư Grant và Malette ( Trường ðại học 

Tổng hợp Québec) lại cho rằng: "QHLð là những mối quan hệ cá nhân và tập 

thể giao hoà trong một tổ chức công nghiệp hoá" [41]. Trong khi ñó, giáo sư 

Loic Cadin (ñại học Thương mại Paris) quan niệm: "QHLð nói tới một tập hợp 

các quy tắc và chính sách thực tế cấu thành nên các mối quan hệ giữa NSDLð và 

NLð với sự ñiều chỉnh và can thiệp về mặt pháp lý của Nhà nước trong một 

doanh nghiệp, một ngành, một vùng hay trong một quốc gia"[62].  

Tổ chức lao ñộng quốc tế (ILO) ñưa ra ñịnh nghĩa về QHLð (Indutrial 

Relations) là: 

 " Những mối quan hệ cá nhân và tập thể giữa NLð và NSDLð tại nơi 

làm việc, cũng như các mối quan hệ giữa các ñại diện của họ với nhà nước. 

Những mối quan hệ như thế xoay quanh các khía cạnh luật pháp, kinh tế, xã hội 

học và tâm lý học và bao gồm cả những vấn ñề như tuyển mộ, thuê mướn, sắp 

xếp công việc, ñào tạo, kỷ luật, thăng chức, buộc thôi việc, kết thúc hợp ñồng, 

làm ngoài giờ, tiền thưởng, phân chia lợi nhuận, giáo dục, y tế, vệ sinh, giải trí, 

chỗ ở, giờ làm việc, nghỉ ngơi, nghỉ phép, các vấn ñề phúc lợi cho người thất 

nghiệp, ốm ñau, tai nạn, tuổi cao và tàn tật"[76] 

PGS,TS Nguyễn Tiệp, Trường ðại học Lao ñộng Xã hội cho rằng:  

"QHLð là hệ thống các mối quan hệ  giữa các cá nhân hay tổ chức ñại diện 

của NLð với các cá nhân hay tổ chức ñại diện của NSDLð hoặc giữa các tổ 

chức ñại diện của họ với Nhà nước và các chủ thể khác. Những mối quan hệ này 

diễn ra xoay quanh quá trình thuê mướn lao ñộng (Giữa NSDLð và NLð) nhằm 

ñảm bảo sự hài hoà và ổn ñịnh về lợi ích của các bên liên quan"[62] 

Tuy có nhiều cách tiếp khác nhau về QHLð những nhìn chung, tất cả các 

nhà khoa học ñều thống nhất ở một số  ñiểm chính như sau: 

- QHLð trước hết là một hệ thống các mối quan hệ qua lại phức tạp giữa 

NLð và NSDLð và là một bộ phận cấu thành nên hệ thống sản xuất kinh doanh 

của doanh nghiệp hay hệ thống kinh tế xã hội của một quốc gia. 

- NLð và NSDLð ñóng vai trò quyết ñịnh vì trạng thái ổn ñịnh của QHLð 

chỉ có thể tồn tại trên nền tảng mối quan hệ lợi ích hài hoà giữa hai chủ thể này. 

- Cần thiết phải có sự can thiệp của Nhà nước ñể dung hoà mối quan hệ 

giữa NLð và NSDLð và bảo vệ lợi ích quốc gia cũng như toàn xã hội. 

- Những mối quan hệ này có thể diễn ra trong phạm vi một doanh nghiệp 

hay vượt ra khỏi phạm vị  doanh nghiệp ñể trở thành các mối quan hệ giữa các 

lực lượng to lớn trong ngành hay trong xã hội.  
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Nếu sức lao ñộng và tư liệu sản xuất là hai nhân tố cơ bản của sản xuất thì 

QHLð chính là yếu tố chi phối khả năng kết hợp của hai nhân tố này. Nói cách 

khác, QHLð ñóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao năng suất lao ñộng và 

hiệu quả kinh doanh của doanh nghiệp. 

Mặt khác, hàng hoá sức lao ñộng là hàng hoá ñặc biệt. Thứ hàng hoá này 

không bao giờ tách khỏi người sở hữu nó. Do vậy, trong quá trình mua bán sức 

lao ñộng, quan hệ giữa NLð và NSDLð tất yếu ñược hình thành. Khi quan hệ 

mua bán sức lao ñộng trở nên phổ biến trong một thị trường lao ñộng phát triển 

thì QHLð cũng trở thành mối quan hệ phổ biến trong xã hội. Khi ñó, mối quan 

hệ này không chỉ ñóng vai trò quan trọng ñối với năng suất lao ñộng của doanh 

nghiệp mà còn ảnh hưởng ñến khả năng cạnh tranh của ngành, khả năng tăng 

trưởng của nền kinh tế cũng như sự phát triển bền vững của xã hội. 

Chính vì vậy, mặc dù QHLð hình thành dựa trên quan hệ mua bán sức lao 

ñộng (giữa NLð và NSDLð) nhưng Nhà nước cần thiết phải tham dự vào mối 

quan hệ này như một chủ thể thứ ba ñể ñại diện và bảo vệ cho lợi ích quốc gia và 

lợi ích của cộng ñồng (bao gồm cả NLð và NSDLð). Khi ñó, ñối tác trực tiếp 

của Nhà nước không phải là những cá nhân NLð và cá nhân NSDLð mà là các 

tổ chức ñại diện của họ. Tổ chức ñại diện cho NLð là công ñoàn. Tổ chức ñại 

diện cho NSDLð là các hiệp hội của giới chủ hay hội ñồng NSDLð. Vì vậy, ở 

cấp quốc gia QHLð trở thành mối quan hệ giữa ba chủ thể là Nhà nước, Công 

ñoàn và tổ chức ñại diện giới chủ.  

Trong QHLð, các bên bị chi phối bởi lợi ích. Cho nên, về bản chất ñó là 

tập hợp các mối quan hệ lợi ích giữa các ñối tác. Lợi ích của NLð là tiền lương 

cao, thời giờ làm việc và nghỉ ngơi hợp lý, ñược chú trọng vệ sinh an toàn lao 

ñộng… lợi ích của NSDLð là hạ thấp chi phí, tăng năng suất lao ñộng, tăng uy 

tín doanh nghiệp… Lợi ích của Nhà nước là là tăng trưởng kinh tế, ổn ñịnh xã 

hội, tăng khả năng cạnh tranh của nền kinh tế và nâng cao uy tín chính trị…  

QHLð ñược thiết lập dựa trên các nguyên tắc ứng xử, các cơ chế và thủ tục 

ñối thoại với nhau nhằm tìm kiếm thoả thuận chung về những vấn ñề cùng quan 

tâm. Những vấn ñề ñó phát sinh từ quá trình thuê mướn lao ñộng và nằm trong 

các lĩnh vực như tiền lương, thời giờ làm việc, an toàn vệ sinh lao ñộng… 

Những thoả thuận này khi ñạt ñược sẽ trở thành những nguyên tắc hành xử trong 

thuê mướn lao ñộng và ñược gọi là các tiêu chuẩn lao ñộng hay chính sách lao 

ñộng. Việc sử dụng cơ chế QHLð ñể xây dựng các tiêu chuẩn lao ñộng hay 

chính sách lao ñộng là ñảm bảo cần thiết cho việc thực thi của chính các tiêu 
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chuẩn hay chính sách ñó. ðến lượt nó, các tiêu chuẩn lao ñộng, chính sách lao 

ñộng chính là nội dung cơ bản của QHLð. 

Cơ chế hình thành các tiêu chuẩn lao ñộng lao ñộng bằng QHLð ñược tác 

giả mô phỏng trong Sơ ñồ 1.1: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Sơ ñồ: 1.1. Quan hệ lao ñộng và cơ chế hình thành các tiêu chuẩn lao ñộng 

Nguồn: Nguyễn Mạnh Cường và Tác giả 
Trong thực tế, có nhiều cá nhân, tổ chức can dự vào việc giải quyết các vấn 

ñề nảy sinh từ việc thuê mướn lao ñộng. Tuy nhiên, ñiều ñó không có nghĩa rằng 

tất cả các cá nhân, tổ chức ñó ñều là chủ thể của QHLð. Chỉ những cá nhân, tổ 

chức tham gia QHLð như là một nhóm lợi ích có mối quan hệ lợi ích trực tiếp 

với nhu xung quanh quá trình thuê mướn lao ñộng mới là chủ thể của QHLð.   

Trong ba nhóm chủ thể chính của QHLð , Nhà nước là chủ thể ñặc biệt, 

tham gia vào QHLð với tư cách là tổ chức ñại diện cho lợi ích quốc gia, lợi ích 

của toàn thể cộng ñồng xã hội (trong ñó có cả NLð và NSDLð). Nhà nước là 

chủ thể duy nhất chịu trách nhiệm ban hành và ñảm bảo thực thi luật pháp. Là 
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chủ thể chịu trách nhiệm cuối cùng về mọi vấn ñề của QHLð. Do ñó, trong mối 

quan hệ này Nhà nước không hoàn toàn bình ñẳng với hai chủ thể còn lại. 

Tóm lại, có thể hiểu "QHLð là hệ thống các mối quan hệ cá nhân và tập thể 

giữa NLð và NSDLð tại nơi làm việc cũng như các mối quan hệ giữa các ñại 

diện của họ với Nhà nước. Những mối quan hệ như vậy bị chi phối bởi lợi ích và 

xoay quanh các các vấn ñề nảy sinh từ hoạt ñộng thuê mướn lao ñộng.” 

Những mối quan hệ như vậy cần ñược thiết lập và củng cố nhằm duy trì 

trạng thái hài hoà, ổn ñịnh và tiến bộ làm nền tảng cho sự phát triển bền vững về 

lợi ích của các bên. 

1.1.2. Các chủ thể của quan hệ lao ñộng  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ ñồ: 1.2.  Các nhóm chủ thể trong quan hệ lao ñộng 
      Nguồn: Tác giả 

Thuê mướn lao ñộng là những quá trình diễn ra thường xuyên, phổ biến 

trong xã hội giữa những người có sức lao ñộng và những người có tư liệu sản 

xuất. Trong những quá trình như vậy, tự nó làm nảy sinh ra những vấn ñề tiền 

lương, thời giờ làm việc, kỷ luật lao ñộng, ô nhiễm môi trường, bất ổn ñịnh xã 

hội… Những vấn ñề này làm thay ñổi cán cân lợi ích của những nhóm người 

trong xã hội và hình thành nên những nhóm lợi ích trong QHLð. Những nhóm 

này có quan hệ lợi ích trực tiếp với nhau. Mọi thay ñổi trong hành vi của NLð, 
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NSDLð ñều ảnh hưởng ñến các nhóm còn lại. Vì vậy, ñể ñảm bảo sự hài hoà và 

ổn ñịnh các bên cần tăng cường trao ñổi thông tin, phối hợp với nhau bằng một 

tình thần hợp tác tích cực. Trong những quá trình như vậy mỗi bên ñược gọi là 

một ñối tác xã hội. Vì lẽ ñó, QHLð tự nó hình thành nên ba nhóm lợi ích cơ bản 

là: NLð, NSDLð và Nhà nước (ñại diện cho toàn thể cộng ñồng xã hội). 

� Người lao ñộng  

NLð là một bên ñối tác xã hội trong QHLð bao gồm những cá nhân hay 

tập thể NLð do một tổ chức công ñoàn làm ñại diện. 

- Cá nhân NLð: là người tham gia vào thoả thuận theo ñó họ phải thực hiện 

những công việc nhất ñịnh trong những ñiều kiện nhất ñịnh, ñược cung cấp các 

phương tiện vật chất cần thiết ñể thực hiện và ñược nhận ñược một khoản thù lao 

nhất ñịnh. Về bản chất, NLð là những người bán sức lao ñộng. Về hình thức 

pháp lý, họ là những người tham gia giao kết hợp ñồng lao ñộng với tư cách là 

NLð. Những hợp ñồng này có thể là thoả thuận bằng miệng hay bằng văn bản. 

Mỗi NLð ñều có những thoả thuận, ràng buộc khác nhau với NSDLð. Do 

vậy, mỗi NLð là các chủ thể trực tiếp tham gia vào QHLð cá nhân và là chủ thể 

trực tiếp tham gia dàn xếp những vấn ñề mang tính cá nhân nảy sinh trong quá 

trình làm việc theo thoả thuận. 

- Tập thể NLð và ñại diện tập thể NLð: Trong mỗi tổ chức kinh tế thường 

có nhiều NLð. Những NLð này có lợi ích chung và lợi ích giống nhau. Vì vậy, 

họ tất yếu sẽ liên kết với nhau ñể hình thành nên các tổ chức và bầu (hoặc cử) ra 

ñại diện của mình. ðại diện của NLð có thể là cá nhân nhưng trong thực tế 

thường là một tổ chức như: hội ñồng NLð, ban ñại diện NLð, công ñoàn... Một 

tổ chức ñại diện có tính ñại diện cao phải thực hiện ñược hai nhiệm vụ sau: Một 

là: nói lên ñược ñúng tiếng nói của NLð. Nghĩa là phản ánh ñúng tâm tư nguyện 

vọng của họ. Hai là, có ñủ tâm huyết và khả năng ñể bảo vệ lợi ích của NLð. 

Khi thực hiện tốt hai nhiệm vụ này ñại diện ñó sẽ có uy tín và nhận ñược sự ủng 

hộ thực sự của NLð. Tuy nhiên ñiều kiện tiên quyết ñể một tổ chức có thể thực 

hiện ñược hai nhiệm vụ nói trên là họ phải có sự uỷ quyền trực tiếp và tự nguyện 

của NLð. 

Công ñoàn là hình thức tổ chức ñại diện cao nhất của NLð. ðó là một tổ 

chức ñại diện NLð có cơ cấu tổ chức chặt chẽ; có cương lĩnh và mục tiêu rõ 

ràng; ñược pháp luật thừa nhận. Tổ chức công ñoàn hoạt ñộng với chức năng 

chính là: ñại diện cho tập thể NLð trong các hoạt ñộng ñối thoại xã hội; bảo vệ 
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quyền và lợi ích của NLð; ñiều hoà quan hệ giữa NLð và NSDLð tại doanh 

nghiệp; làm ñối tác xã hội của Nhà nước và NSDLð, ñoàn kết NLð, giáo dục và 

nâng cao ý thức, tác phong của NLð; … 

Công ñoàn ñược tổ chức thành nhiều cấp như: cấp doanh nghiệp, cấp khu 

công nghiệp, cấp ngành, cấp ñịa phương, cấp vùng, cấp quốc gia, cấp khu vực, 

cấp quốc tế. Mọi hoạt ñộng của công ñoàn ñều mang tính dân chủ, công khai và 

minh bạch. Những người tham gia vào một tổ chức công ñoàn ñược gọi là công 

ñoàn viên. Ở một số nước, một NLð có thể tham gia nhiều tổ chức công ñoàn. 

Cán bộ công ñoàn ñều phải do các công ñoàn viên bầu một cách dân chủ. 

Công ñoàn chính là chủ thể trực tiếp tham ra vào các diễn ñàn, các cuộc ñối 

thoại với NSDLð và với Nhà nước nhằm giải quyết những vấn ñề liên quan ñến 

quyền và lợi ích của tập thể NLð. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Sơ ñồ 1.3: Cấu trúc ñại diện của người lao ñộng 

Nguồn: Tác giả 
 

� Người sử dụng lao ñộng 

NSDLð là một bên của QHLð. ðó có thể là cá nhân NSDLð hay tập thể 

những NSDLð ñược tổ chức lại xung quanh các tổ chức ñại diện của mình. 

Tuy vậy, việc xác ñịnh chính xác danh tính chủ thể này trong mỗi doanh 

nghiệp là không ñơn giản. Hiện ñã từng có nhiều cách hiểu khác nhau về 

NSDLð. 

Các cách hiểu phổ biến là: 

- NSDLð là doanh nghiệp, tổ chức thuê mướn lao ñộng 

- NSDLð là người chủ bỏ tiền ra ñầu tư và thành lập doanh nghiệp (chủ 

doanh nghiệp) 

Công ñoàn  
là hình thức tổ chức ñại diện 
bậc cao và hợp pháp của NLð 

Tổ chức ñại diện NLð có tính ñại diện cao 
- Phản ánh ñúng lợi ích của NLð 
- Sẵn sàng và bảo vệ ñược lợi ích của NLð 

Sự uỷ quyền thực sự của tập thể NLð  
- NLð uỷ quyền trực tiếp 
- NLð hoàn toàn tự nguyện  
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- NSDLð là người ñứng tên ký hợp ñồng lao ñộng với tư cách là NSDLð 

- NSDLð là người ñứng ñầu doanh nghiệp (tổng giám ñốc) hoặc người 

ñược doanh nghiệp uỷ quyền 

- NSDLð là tập thể lãnh ñạo và những người quản lý doanh nghiệp  

Tuy nhiên, trong nền kinh tế nhiều thành phần một doanh nghiệp có thể có 

rất nhiều chủ sở hữu ở các mức ñộ khác nhau, một doanh nghiệp có nhiều cấp 

quản lý với quyền hạn khác nhau, mỗi doanh nghiệp có một cơ chế quản lý khác 

nhau thì tất các các cách hiểu trên ñều trở nên phiến diện. 

Về bản chất, ai là người có mối quan hệ lợi ích trực tiếp với những NLð 

thông qua thoả thuận thuê mướn lao ñộng thì ñó là NSDLð. Những người này 

hình thành lên một nhóm lợi ích trong doanh nghiệp. Trong thực tế, những các 

bộ quản lý cấp cao thường có lợi ích nằm trong nhóm này. Những người trong 

nhóm lợi ích này có thể trực tiếp hoặc gián tiếp tham gia các cuộc ñối thoại, ñàm 

phán với NLð. Trong QHLð, những người không nằm trong nhóm lợi ích này 

nhưng ñại diện cho họ tham gia các hoạt ñộng ñối thoại, thương lượng với NLð 

gọi là ñại diện NSDLð hay ñại diện phía doanh nghiệp.  

Nếu hiểu theo nghĩa hẹp (nghĩa là mỗi NLð chỉ có một NSDLð tại nơi 

ñang làm việc), NSDLð tại doanh nghiệp là người có quyền tuyển dụng, quyền 

sử dụng, quyền tăng giảm lương và quyền sa thải . Ai có quyền này, ñiều ñó phụ 

thuộc và cơ chế quản lý của doanh nghiệp 

ðể bảo vệ quyền lợi của mình, những NSDLð có thể liên kết với nhau ñể 

hình thành những tổ chức ñại diện ở cấp ngành, cấp quốc gia hay cấp quốc tế. 

ðó là các hiệp hội doanh nghiệp hay nghiệp ñoàn giới chủ. Các doanh nghiệp 

thành viên ñược gọi là hội viên. Các doanh nghiệp hội viên phải ñóng góp kinh 

phí cho các tổ chức ñại diện hoạt ñộng .  

Các tổ chức này là chủ thể trực tiếp tham gia ñối thoại với Nhà nước hay 

công ñoàn cấp trên doanh nghiệp. Giai ñoạn ñầu, các tổ chức này chủ yếu ñược 

thành lập nhằm mục ñích phối hợp, hỗ trợ  nhằm nâng cao khả năng cạnh tranh 

và hiệu quả sản xuất kinh doanh, ñể bảo vệ lợi ích doanh nghiệp trước những 

thay ñổi chính sách quản lý kinh tế của nhà nước. Khi các tổ chức Công ñoàn 

liên kết ở phạm vi rộng và lớn mạnh cùng phong trào công nhân các tổ chức này 

trở thành chủ thể QHLð ñại diện cho NSDLð ở các doanh nghiệp hội viên. 

Nhiệm vụ của các tổ chức này trong QHLð là: ñối thoại với Nhà nước hay công 

ñoàn, bảo vệ quyền lợi của các doanh nghiệp hội viên trước phong trào ñấu tranh 

của NLð,… 
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� Nhà nước 

Trong quan hệ mua bán trên thị trường lao ñộng, nhìn chung NLð thường 

yếu thế hơn. Lý do là: không có tư liệu sản xuất nên không có lựa chọn khác 

ngoài việc phải bán sức lao ñộng ñể nuôi sống bản thân và gia ñình. Vì vậy, về 

mặt kinh tế họ ở thế yếu hơn NLð. Tuy nhiên, về mặt xã hội họ là lực lượng 

gồm ñại bộ phận các thành viên trong xã hội. Vì vậy, họ lại có ưu thế hơn về mặt 

xã hội, ñặc biệt là khi họ liên kết chặt chẽ với nhau. Mâu thuẫn này tất yếu dẫn 

tới xung ñột giữa NLð và NSDLð. Hậu quả là ñình trệ sản xuất và bất ổn xã 

hội. ðể giải quyết mâu thuẫn kinh tế và xã hội, cần thiết phải có sự can thiệp. ðó 

là sự can thiệp về chính trị mà biểu hiện cụ thể là quyền lực của Nhà nước.  

Tuy nhiên còn tồn tại một số cách hiểu khác nhau về chủ thể nhà nước 

trong QHLð. Một số quan ñiểm cho rằng chủ thể nhà nước trong QHLð chính 

là chính phủ. Số khác cho rằng chủ thể nhà nước trong QHLð bao gồm cả các cơ 

quan lập pháp, hành pháp và tư pháp… 

Hiện nay, trên thế giới tồn tại nhiều kiểu nhà nước, nhiều hình thức tổ chức 

nhà nước khác nhau vì vậy việc xác ñịnh chủ thể này cần phải dựa vào mối quan 

hệ bản chất. ðó là quan hệ lợi ích. Nhà nước luôn là ñại diện cao nhất và cho lợi 

ích của quốc gia cũng như cộng ñồng dân cư trong xã hội. NLð và NSDLð là bộ 

phận dân cư ñông ñảo và là người sử dụng tài nguyên quốc gia, tạo ra ñại bộ 

phận của cải trong xã hội. Vì vậy, mối quan hệ giữa hai chủ thể này tất yếu tạo ra 

sự xáo trộn về lợi ích trong cả xã hội nói chung. ðể hạn chế tác ñộng xấu ñến lợi 

ích của xã hội (cả về kinh tế và xã hội) Nhà nước phải tham gia vào mối quan hệ 

giữa NLð và NSDLð ñồng thời hai chủ thể này cần tham gia vào quá trình lập 

pháp, hành pháp của Nhà nước. 

Xét theo cách tiếp cận như vậy, có thể hiểu: "Nhà nước là bên ñối tác thứ 

ba của QHLð có chức năng ñiều hoà quan hệ giữa NSDLð với NLð và ñại diện 

cho lợi ích của quốc gia cũng như toàn thể cộng ñồng." 

Nhà nước có thể can thiệp trực tiếp hay gián tiếp vào mối quan hệ giữa hai 

ñối tác còn lại:  

- Can thiệp gián tiếp: ðảm bảo khuôn khổ pháp lý cho QHLð và ñảm bảo 

các bên phải tuân thủ khuôn khổ ñó bằng quản lý nhà nước về QHLð. 

- Can thiệp trực tiếp: Làm trung gian hoà giải các tranh chấp hoặc trực tiếp 

ñối thoại với các bên về vấn ñề cùng quan tâm. 
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Nhà nước ñược tổ chức thành nhiều cấp (cấp trung ương và các cấp ñịa 

phương). Ở mỗi cấp nhà nước thường có một cơ quan ñại diện ñể trực tiếp tham 

gia ñối thoại với các bên ñối tác còn lại.  

1.1.3. Các cơ chế trong quan hệ lao ñộng  

Khi nghiên cứu bất kỳ mối quan hệ nào người ta cần phải nghiên cứu các 

chủ thể quan hệ và cơ chế tương tác giữa các chủ thể của mối quan hệ ñó.  

Cơ chế thường ñược hiểu là cách thức theo ñó một quá trình ñược thực 

hiện. Trong quan hệ xã hội, cách thức ñó ñược biểu hiện thành các khuôn khổ 

hành ñộng, các chuẩn mực ñiều chỉnh sự vận ñộng và tương tác giữa các cá nhân 

hay tổ chức tham gia mối quan hệ ñó. Vì vậy, có thể hiểu: "Cơ chế QHLð là 

cách thức các chủ thể QHLð cùng nhau dàn xếp những vấn ñề cùng quan tâm. 

Những cách thức ñó ñược thiết lập trên cơ sở ñồng thuận và biểu hiện thành các 

quy tắc ứng xử, các thủ tục, các luật lệ… ". Có hai cơ chế tương tác chính trong 

QHLð là cơ chế hai bên và cơ chế ba bên. 

1.1.3.1.  Cơ chế hai bên (Bipartite Mechanism) 

Cơ chế hai bên là cơ chế tương tác giữa hai chủ thể QHLð là NLð và 

NSDLð. Quan hệ giữa NLð và NSDLð là mối quan hệ "hạt nhân" trong QHLð 

vì nếu mối quan hệ thuê mướn lao ñộng giữa hai chủ thể này không tồn tại sẽ 

không có sơ sở ñể hình thành nên bất kỳ mối QHLð nào. NLð và NSDLð là hai 

chủ thể có quan hệ lợi ích trực tiếp với nhau. Vì vậy, có thể hiểu: Cơ chế hai bên 

là cơ chế QHLð tích cực, trực tiếp giữa NLð và NSDLð nhằm hợp tác dàn xếp 

các vấn ñề mà hai bên cùng quan tâm. Mặc dù ñây là cơ chế tương tác trực tiếp 

giữa hai bên những không có nghĩa là không có sự tham gia của các bên khác. 

Cụm từ "trực tiếp” trong khái niệm này hàm ý rằng những vấn ñề ñược hai bên 

thống nhất không thông qua nhà nước, kết quả tương tác không phụ thuộc vào ý 

chí và quyết ñịnh của Nhà nước.  

Cơ chế hai bên vận hành ở cấp doanh nghiệp, cấp ngành (hay nhóm doanh 

nghiệp). Vấn ñề ñược quan tâm là các tiêu chuẩn lao ñộng mang tính ñặc thù của 

ngành, của doanh nghiệp như như tiền lương thấp nhất; trang thiết bị bảo hộ và 

ñiều kiện làm việc ñặc thù; mức trợ cấp; chính sách ñào tạo nhân viên; phụ cấp 

ñộc hại ngành… Trong một số ít trường hợp cơ chế hai bên sẽ vận hành ở cấp 

quốc gia hay cấp ñịa phương. Chẳng hạn, ở các vùng lãnh thổ có một tổ chức ñại 

diện thống nhất của NLð  và  một ñại diện thống nhất của NSDLð. 
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1.1.3.2. Cơ chế ba bên (Tripartite Mechanism) 

 ðể giúp cơ chế hai bên vận hành hiệu quả và ñảm bảo lợi ích của cộng 

ñồng xã hội cần thiết phải có cơ chế vận hành ở cấp quốc gia (vùng, ñịa phương) 

với sự tham dự của Nhà nước. ðó là cơ chế ba bên trong QHLð. 

Cơ chế ba bên là cơ chế tương tác tích cực của Nhà nước, NSDLð và NLð 

(qua các ñại diện của họ) như là các bên bình ñẳng và ñộc lập nhằm tìm kiếm 

giải pháp cho những vấn ñề cùng quan tâm.  Những cách thức này có thể là theo 

từng vụ việc hoặc có thể ñược thể chế hoá [76] 

Cơ chế ba bên ñược biểu hiện ở ba hình thức cơ bản là: tham khảo ý kiến, 

thương lượng, hay cùng quyết ñịnh. Việc lựa chọn cách thức nào ñiều ñó tuỳ 

thuộc vào sự nhất trí giữa các bên liên quan trong từng vấn ñề hay vụ việc. 

1.2. QUAN HỆ LAO ðỘNG CẤP DOANH NGHIỆP 

1.2.1. Bản chất quan hệ lao ñộng cấp doanh nghiệp  

Doanh nghiệp là nơi diễn ra quan hệ thuê mướn lao ñộng, là nơi làm việc 

của NLð. Do vậy, doanh nghiệp là nơi phát sinh mọi vấn ñề của QHLð ñồng 

thời là nơi tiếp nhận cuối cùng các ảnh hưởng của chính sách cũng như kết quả 

khác của cơ chế hai bên và ba bên.  

Có thể hiểu: " QHLð cấp doanh nghiệp là tổng hoà những mối quan hệ 

giữa NLð với NSDLð (hay giữa các ñại diện của họ) trong một doanh nghiệp. 

Những mối quan hệ này thường xoay quanh các ñiều kiện lao ñộng ñặc thù của 

doanh nghiệp như cách trả lương, phụ cấp, trợ cấp, thời gian làm thêm giờ, ñiều 

kiện vệ sinh an toàn nơi làm việc, thủ tục giải quyết bất bình, kỷ luật sa thải…" 

Những mối QHLð tại doanh nghiệp có thể là quan hệ cá nhân hay quan hệ 

mang tính tập thể. Một mối quan hệ ñược coi là cá nhân hay tập thể phụ thuộc 

vào chủ thể tham gia mối quan hệ ñó.  

QHLð cá nhân là QHLð giữa một người hoặc một nhóm người không có 

tổ chức với NSDLð. ðến lượt nó, những mối quan hệ này thường xoay quanh 

các vấn ñề liên quan ñến lợi ích của cá nhân một NLð hay một nhóm NLð 

không có tổ chức. 

QHLð tập thể là quan hệ giữa một tập thể NLð trong doanh nghiệp với 

NSDLð ở doanh nghiệp ñó. Trong trường hợp này, chủ thể trực tiếp tham gia 

các cơ chế ñối thoại là công ñoàn doanh nghiệp (hay những người ñại diện cho 

NLð trong doanh nghiệp). Những vấn ñề ñược ñưa ra dàn xếp thường liên quan 

ñến một bộ phận NLð nhất ñịnh trong doanh nghiệp. Bộ phận NLð này có thể là 

những NLð làm việc trong một ñơn vị hành chính của doanh nghiệp hay ở nhiều 
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ñơn vị khác nhau nhưng ñược công ñoàn doanh nghiệp là ñại diện hay tự tìm 

ñược một cá nhân, tổ chức khác làm ñại diện). 

Cơ chế QHLð là cơ hai bên. Hoạt ñộng tương tác giữa NLð và NSDLð ở 

doanh nghiệp có thể diễn ra theo hai quá trình là: 

- Tương tác trực tiếp giữa những NLð trong doanh nghiệp với NSDLð. 

Quá trình này có thể diễn ra ở các doanh nghiệp có công ñoàn hoặc không có 

công ñoàn. 

- Tương tác gián tiếp giữa NLð với NSDLð thông qua công ñoàn (hay ñại 

diện NLð) . Quá trình này chỉ diễn ra ở các doanh nghiệp có công ñoàn (hay ñại 

diện chính thức của NLð). 

Hai quá trình này không hoạt ñộng ñộc lập mà hoạt ñộng phối hợp với nhau 

một cách uyển chuyển, linh hoạt.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ ñồ 1.4a: Chủ thể ñối thoại xã hội tại doanh nghiệp có công ñoàn 

       Nguồn: Tác giả 

Trong các doanh nghiệp có công ñoàn, chỉ có hai nhóm chủ thể QHLð (là 

NLð và NSDLð) nhưng có ba chủ thể ñối thoại là: công nhân, công ñoàn và 

người quản lý. Trong ñó, công nhân và công ñoàn nằm trong một nhóm lợi ích; 

người quản lý và NSDLð nằm trong một nhóm lợi ích khác. Hệ thống ñối thoại 

tại doanh nghiệp gồm ba bộ phận cấu thành. Sự thống nhất giữa hai chủ thể 

QHLð và ba chủ thể ñối thoại ñược diễn tả trong Sơ ñồ 1.4a. Trong khi ñó, ở các 
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doanh nghiệp không có tổ chức công ñoàn, cơ chế ñối thoại duy nhất là cơ chế 

ñối thoại trực tiếp giữa NLð và người quản lý (Sơ ñồ 1.4b) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ ñồ 1.4b: Chủ thể ñối thoại xã hội tại doanh nghiệp không có công ñoàn 

  Nguồn: Tác giả 

Cơ chế ñối thoại tại doanh nghiệp có thể có thêm ñối tác khác tham gia 

chẳng hạn: hội ñồng hoà giải cơ sở, hoà giải viên lao ñộng ñịa phương, ñại diện 

công ñoàn cấp trên… Tuy vậy, các cá nhân, tổ chức này chỉ tham gia trong một 

số vụ việc và tham gia như một bên thứ ba nhằm xúc tiến quá trình ñối thoại diễn 

ra hiệu quả hơn. Tiếng nói của họ không ñại diện cho một nhóm lợi ích nào tại 

doanh nghiệp. 

1.2.2. Nội dung và hình thức của quan hệ lao ñộng cấp doanh nghiệp 

1.2.2.1. Nội dung quan hệ lao ñộng cấp doanh nghiệp 

QHLð tại doanh nghiệp luôn xoay quanh các vấn ñề nảy sinh trong quá 

trình thuê mướn lao ñộng và tạo ra xáo trộn quyền lợi giữa các bên. Những vấn 

ñề như vậy rất ña dạng. Mỗi vấn ñề ñược xác ñịnh nằm trong nhóm nội dung nào 

ñiều ñó phụ thuộc phương pháp tiếp cận khi nghiên cứu: 

� Tiếp cận theo lĩnh vực của vấn ñề nảy sinh 

Nếu tiếp cận theo lĩnh vực, những vấn ñề cùng quan tâm tại doanh nghiệp 

sẽ nằm trong các nhóm nội dung như: Tuyển dụng lao ñộng, huấn luyện công 

nhân, thử việc, kỷ kết hợp ñồng lao ñộng, ký kết thoả ước lao ñộng tập thể, sắp 

xếp công việc, tính và trả lương, trả thưởng, an toàn vệ sinh lao ñộng, thời giờ 

làm việc nghỉ ngơi, bảo hiểm xã hội, ñào tạo, kỷ luật NLð, cơ chế sử dụng thời 

gian và hoạt ñộng của công ñoàn, trợ cấp thôi việc, bồi thường thiệt hại…. 

Trong một nền kinh tế năng ñộng, những vấn ñề mới trong các lĩnh vực như 

vậy luôn nảy sinh, ñược giải quyết và ñến lượt nó làm tiền ñề nảy sinh vấn ñề 

mới phức tạp hơn. Khi những vấn ñề mới ñược nảy sinh sẽ làm xuất hiện những 
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lĩnh vực nội dung mới. Vì vậy, nếu tiếp cận theo lĩnh vực việc dàn xếp các vấn 

ñề cùng quan tâm trở thành bài toán không bao giờ có ñáp số cuối cùng. 

�  Tiếp cận theo chuẩn mực pháp lý 

Mặc dù các vấn ñề là ña dạng, luôn vận ñộng nhưng khi tương tác các bên 

luôn quan tâm ñến yếu tố bản chất. ðó là tương quan lợi ích giữa các bên. Mối 

quan hệ lợi ích của các bên rất ña dạng nhưng nếu xét theo chuẩn mực pháp lý 

chỉ có hai loại: 

- Các vấn ñề về quyền: ðây bản chất là những tương quan lợi ích cơ bản ñã 

ñược chuẩn mực hoá thành các chuẩn mực pháp lý. ðây là những tiêu chí lợi ích 

ñã ñược xác ñịnh rõ trong quy ñịnh của pháp luật hay trong các thoả thuận hợp 

pháp giữa các bên. Các thoả thuận hợp pháp ñó là: hợp ñồng lao ñộng, thoả ước 

lao ñộng tập thể, nội quy lao ñộng, bản ghi nhớ… 

- Các vấn ñề về lợi ích: là các vấn ñề chưa ñược ñề cập trong quy ñịnh pháp 

luật và các thoả thuận hợp pháp giữa hai bên hoặc các ñề xuất nhằm thay ñổi, bổ 

sung các ñiểu khoản ñã ñạt ñược trong thoả thuận hợp pháp giữa các bên. Thực 

chất, ñây những vấn ñề chưa ñược chuẩn mực hoá. 

1.2.2.2. Hình thức biểu hiện của quan hệ lao ñộng cấp doanh nghiệp 

Quan hệ lao ñộng ñược biểu hiện cụ thể thành một số hình thức cơ bản sau: 

� Các hình thức ñối thoại xã hội 

ðối thoại xã hội có bản chất là sự chia sẻ hay trao ñổi thông tin nhằm tăng 

cường sự hợp tác, giảm thiểu xung ñột giữa các nhóm lợi ích trong một tổ chức 

(doanh nghiệp). Trong mỗi doanh nghiệp thường tồn tại một số hình thức ñối 

thoại xã hội sau: 

- Trao ñổi thông tin: Một bên ñối tác thông báo, chia sẻ thông tin về những 

hoạt ñộng có liên quan hoặc tác ñộng ñến ñối tác khác. ðây là hoạt ñộng mang 

tính chủ ñộng, có bản chất là sự chia sẻ thông tin và không có yêu cầu cụ thể nào 

về việc phản hồi thông tin ñối với ñối tác nhận tin. Việc chia sẻ thông tin có thể 

diễn ra qua nhiều kênh như: bảng tin, hòm thư góp ý, họp, website, phát thanh… 

- Tham khảo, tham vấn, tư vấn: Hoạt ñộng này bao gồm việc chia sẻ thông 

tin nhưng kèm theo là những yêu cầu cụ thể về hình thức và nội dung phản hồi 

thông tin. Nghĩa là một bên muốn biết ý kiến của bên kia về một vụ việc hay vấn 

ñề mới phát sinh. Tuỳ theo tính chất vụ việc và vai trò của thông tin phản hồi mà 

mỗi ñối tác có thể lựa chọn các mức ñộ tham khảo, tham vấn hay tư vấn. Giống 

như trao ñổi thông tin, các hoạt ñộng này có thể thực hiện bằng văn bản hoặc 

thông qua các cuộc họp. 
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- Thương lượng: Là hình thức ðTXH ñặc biệt, là cấp ñộ cao nhất của ñối 

thoại xã hội. ðó là việc các bên cùng ngồi với nhau thảo luận, ñàm phán nhằm 

tìm ra giải pháp chung cho những vấn ñề cùng quan tâm. ðây là quá trình trao 

ñổi thông tin trực tiếp, tập trung và phức tạp. 

�  Các hình thức của tiêu chuẩn quan hệ lao ñộng trong doanh nghiệp  

Ngoài các quy ñịnh của pháp luật quan hệ giữa các bên trong QHLð còn 

ràng buộc bởi những ñiều các bên ñã giao kết với nhau. Ở cấp ñộ doanh nghiệp 

các bên có thể giao kết với nhau dưới một số hình thức sau: 

- Hợp ñồng lao ñộng: là hình thức pháp lý nhằm xác lập quan hệ thuê mướn 

lao ñộng giữa NLð và NSDLð. ðây là cơ sở hình thành QHLð. Theo ñó, một 

bên ñược xác ñịnh là NLð và bên kia ñược xác ñịnh là NSDLð. Hợp ñồng này 

phải nằm trong khôn khổ pháp luật quốc gia về QHLð. Trong ñó phải có các 

ñiều khoản về ñiều kiện làm việc, tiền lương và thời hạn hợp ñồng (có thời hạn 

hoặc không có thời hạn) 

- Thoả ước lao ñộng tập thể: là kết quả của quá trình thương lượng giữa 

công ñoàn và NSDLð nhằm xác ñịnh các chuẩn mực về ñiều kiện lao ñộng như: 

tiền lương, môi trường làm việc,… Thoả ước lao ñộng tập thể có thể ñược xác 

lập ở nhiều cấp. Thoả ước ở cấp trên là cơ sở của thoả ước cấp dưới. Thoả ước 

lao ñộng tập thể cấp doanh nghiệp là cơ sở cho các hợp ñồng lao ñộng cá nhân. 

Thoả lao ñộng tập thể cần ñược cơ quan lao ñộng ñịa phương xác nhận. 

- Nội quy lao ñộng: Là các quy ñịnh về cách hành xử nơi làm việc do lãnh 

ñạo doanh nghiệp ban hành. Nội quy lao ñộng cần ñược thông qua bởi ña số 

NLð và ñược cơ quan lao ñộng ñịa phương xác nhận. 

- Bản ghi nhớ (biên bản cuộc họp): Bản ghi nhớ là một hình thức văn bản 

ghi lại những ñiều các bên ñã thoả thuận ñược với nhau và ñược sử dụng làm 

khuôn khổ cho hành ñộng của các bên. Bản ghi nhớ thường ñược lập sau các 

cuộc ñàm phán, thương lượng giữa NLð (công ñoàn) và NSDLð nhằm xác lập 

những chuẩn mực trong QHLð khi chưa thay ñổi các nội dung của thoả ước lao 

ñộng tập thể hoặc hợp ñồng lao ñộng.  

- Cam kết của lãnh ñạo doanh nghiệp: Trong một chừng mực nhất ñịnh, các 

cam kết của một trong hai bên (thường là NSDLð) có thể ñược coi là chuẩn mực 

của lợi ích và hành ñộng. Vì vậy, có thể coi ñó là một tiêu chuẩn của QHLð tại 

doanh nghiệp. 
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� Các hình thức xung ñột và giải quyết xung ñột 

- Bất bình của NLð: Là trạng thái tâm lý của NLð khi họ không thoả mãn 

với những lợi ích hay chính sách lao ñộng của doanh nghiệp. Trạng thái tâm lý 

này có thể bộc lộ hoặc chưa bộc lộ, có thể tồn tại trong một cá nhân hay tập thể 

NLð. Bất bình là nguồn gốc nảy sinh các xung ñột và tranh chấp trong QHLð. 

- Khiếu nại: là việc NLð phản ánh những ý kiến thể hiện sự bất bình ñối 

với cách hành xử của người quản lý do cách hành xử ñó không phù hợp với các 

chuẩn mực ñã ñược xác lập. ðể ngăn ngừa xung ñột, các doanh nghiệp cần thiết 

lập các thủ tục hợp lý nhằm giải quyết khiếu nại nhanh chóng và thuận lợi. 

- Tranh chấp lao ñộng: là những tranh chấp về quyền và lợi ích phát sinh 

trong QHLð giữa NLð, tập thể NLð với NSDLð [13] . TCLð có thể diễn ra 

giữa cá nhân NLð (hoặc một nhóm NLð không có tổ chức) hay tập thể NLð (có 

tổ chức) với NSDLð tại doanh nghiệp. Các vấn ñề tranh chấp có thể là quyền 

hoặc lợi ích. Không phải mọi xung ñột ñều trở thành tranh chấp. Chỉ những xung 

ñột không giải quyết ñược, phát triển thành những hành ñộng ñơn phương trong 

sự ñấu tranh của bên ñối tác mới gọi là tranh chấp.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ ñồ 1.5: Nguồn gốc của tranh chấp 

Nguồn: Tác giả 

- Hoà giải: là sự can thiệp "mềm" và chủ ñộng của bên trung gian vào một 

cuộc thương lượng nhằm giúp ñỡ cho các bên giảm xung ñột và nhanh chóng ñạt 

ñược thoả thuận về vấn ñề cùng quan tâm. Trong quá trình hoà giải, các bên 

thương lượng từng bước xác lập ñược hệ giá trị chung, giảm bớt sự khác biệt. 

Mọi ñề xuất của bên trung gian chỉ mang tính tham khảo, gợi ý. Bên hoà giải 

không ra quyết ñịnh về vụ việc. Mọi quyết ñịnh là do hai bên xung ñột tự ñưa ra 

Khác biệt 
Nhấn mạnh sự khác nhau trong nhận thức các bên 

Mâu thuẫn 
Những khác biệt liên quan ñến lợi ích của nhau 

Xung ñột 
Những mâu thuẫn ñược bộc lộ và tranh luận 

Tranh chấp 
Xung ñột, các bên có hành ñộng ñơn phương, tác 
ñộng ñến lợi ích của ñối tác, bị ñối tác phản ñối 
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dưới sự hỗ trợ kỹ thuật của bên hoà giải. Ở doanh nghiệp, bên thứ ba này là hội 

ñồng hoà giải cơ sở hay hoà giải viên của cơ quan lao ñộng ñịa phương. 

- Trọng tài: Là quá trình can thiệp mang tính bán tư pháp của bên trung 

gian (cơ quan trọng tài lao ñộng) vào một vụ TCLð. Trong trường hợp này, 

người ra quyết ñịnh là bên thứ ba (trọng tài) chứ không phải hai bên tranh chấp. 

Quyết ñịnh của trọng tài dựa trên cơ sở hợp tình, hợp lý và hợp pháp. 

- Xét xử: Là thủ tục do toà án tiến hành theo pháp luật tố tụng. Trong ñó, 

toà án sau khi nghiên cứu một cách khách quan, toàn diện và ñầy ñủ các tình tiết 

của vụ án tiến hành giải quyết và xử lý vụ án bằng việc ra bản án và các quyết 

ñịnh cần thiết có liên quan. Xét xử bao gồm các bước: thụ lý vụ án, nghiên cứu 

hồ sơ, hoà giải và xét xử. 

- ðình công: ðình công là sự ngừng việc tạm thời, tự nguyện và có tổ chức 

của tập thể NLð ñể giải quyết TCLð tập thể. ðây là nấc thang cao nhất trong 

xung ñột giữa NLð và NSDLð tại doanh nghiệp. Vì vậy, cần thiết phải ngăn 

ngừa không ñể xảy ra ñình công. Khi ñình công xảy ra cần có các biện pháp hữu 

hiệu ñể nhanh chóng chấm dứt và hạn chế ảnh hưởng xấu. 

- ðình xưởng: Là sự ñóng cửa nhà máy tạm thời bởi NSDLð ñể buộc NLð 

phải ñồng ý với các ñiều kiện do NSDLð ñưa ra hoặc bắt họ tuân thủ một số yêu 

cầu nhất ñịnh. ðây là hình thức ñấu tranh tương xứng với ñình công.  

1.3.  QUAN HỆ LAO ðỘNG TRONG DOANH NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA 

1.3.1. ðịnh nghĩa doanh nghiệp nhỏ và vừa 

Theo Nghị ñịnh 90/2001/Nð-CP ngày 23 tháng 11 năm 2001 của Chính 

phủ, DNNVV ñược hiểu là cơ sở sản xuất kinh doanh ñộc lập, ñã ñăng ký kinh 

doanh theo pháp luật hiện hành, có vốn ñăng ký không quá 10 tỷ ñồng hoặc số 

lao ñộng trung bình hàng năm không quá 300 người. 

Tuy nhiên, ngày 30 tháng 6 năm 2009 Chính phủ ban hành Nghị ñịnh số 

56/2009/Nð-CP về trợ giúp phát triển DNNVV thay thế Nghị ñịnh 90/2001/Nð-

CP. Theo ñó, DNNVV ñược ñịnh nghĩa là cơ sở kinh doanh ñã ñăng ký kinh 

doanh theo quy ñịnh pháp luật, ñược chia thành ba cấp: siêu nhỏ, nhỏ, vừa theo 

quy mô tổng nguồn vốn (tổng nguồn vốn tương ñương tổng tài sản ñược xác 

ñịnh trong bảng cân ñối kế toán của doanh nghiệp) hoặc số lao ñộng bình quân 

năm (tổng nguồn vốn là tiêu chí ưu tiên).  

Tuy nhiên, mục ñích ban hành nghị ñịnh này nhằm thực hiện chính sách về 

trợ giúp và quản lý nhà nước về trợ giúp các DNNVV. Trong ñó nội dung trợ 
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giúp chủ yếu tập trung vào các lĩnh vực: tài chính, mặt bằng sản xuất, công nghệ, 

mở rộng thị trường và ñào tạo nhân lực… Mục tiêu chính không phải ñể tạo lập 

và thúc ñẩy QHLð lành mạnh tại doanh nghiệp. Vì vậy, trong hai tiêu chí là lao 

ñộng và vốn, Luận án ưu tiên lựa chọn tiêu chí về số lao ñộng. 

Bảng 1.1:  Tiêu chí xác ñịnh doanh nghiệp nhỏ và vừa 

Quy mô DN siêu nhỏ DN nhỏ DN vừa 

Khu vực 
Số 

lao ñộng 
Tổng 

nguồn vốn 
Số 

lao ñộng 
Tổng 

nguồn vốn 
Số 

lao ñộng 

I. nông, lâm nghiệp 
và thuỷ sản 

10 người trở 
xuống 

20 tỷ ñồng 
trở xuống 

từ trên 10 
người ñến 
200 người 

từ trên 20 
tỷ ñồng 

ñến 100 tỷ 
ñồng 

từ trên 200 
người ñến 
300 người 

II. Công nghiệp và 
xây dựng  

10 người trở 
xuống 

20 tỷ ñồng 
trở xuống 

từ trên 10 
người ñến 
200 người 

từ trên 20 
tỷ ñồng 

ñến 100 tỷ 
ñồng 

từ trên 200 
người ñến 
300 người 

III. Thương mại và 
dịch vụ 

10 người trở 
xuống 

10 tỷ ñồng 
trở xuống 

từ trên 10 
người ñến 
50 người 

từ trên 10 
tỷ ñồng 
ñến 50 tỷ 
ñồng 

từ trên 50 
người ñến 
100 người 

Nguồn: Nghị ñịnh số 56/2009/Nð-CP về trợ giúp phát triển DNNVV 

1.3.2. ðặc ñiểm của doanh nghiệp nhỏ và vừa và tác ñộng của chúng ñến 

quan hệ lao ñộng tại nơi làm việc 

DNNVV có nhiều ñiểm khác biệt so với các doanh nghiệp lớn. các ñặc 

ñiểm này có tác ñộng không nhỏ ñến việc tạo lập, duy trì và thúc ñẩy QHLð 

lành mạnh tại nơi làm việc 

� Quy mô lao ñộng nhỏ 

Số lao ñộng làm việc trong mỗi DNNVV không nhiều, ñặc biệt là các 

doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ. Vì vậy, NLð trong một doanh nghiệp rất dễ liên 

kết, dễ chia sẻ thông tin với nhau. ðây là ñiều kiện thuận lợi cho việc thành lập 

và nâng cao hiệu quả hoạt ñộng của các tổ chức ñại diện NLð tại doanh nghiệp. 

Nếu công ñoàn doanh nghiệp ñược sự trợ giúp tốt của công ñoàn cấp trên thì khả 

năng ñoàn kết người lao ñộng trong các hoạt ñộng bảo vệ quyền lợi và hợp tác 

với người lao ñộng sẽ mang lại hiệu quả cao. 
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Tuy vậy, cũng do số lao ñộng trong doanh nghiệp không nhiều nên sức 

mạnh tổng hợp của tập thể NLð thường không lớn. Hơn thế nữa, do ít cấp quản 

lý nên NSDLð rất dễ can thiệp vào các hoạt ñộng của công ñoàn hay các hoạt 

ñộng liên kết của NLð trong việc ñấu tranh bảo vệ quyền lợi. 

Ở các doanh nghiệp siêu nhỏ (< 10 người) quan hệ chủ - thợ thường bị chi 

phối bởi các quan hệ xã hội khác như: quan hệ anh em, bạn bè, thậm chí huyết 

thống. Cơ chế quản lý dựa trên nền tảng ra quyết ñịnh linh hoạt thay vì thiết lập 

các tiêu chuẩn và sự giám sát. ðây là nhân tố thuận lợi cho việc phát triển mô 

hình QHLð kiểu “Tinh thần phường hội” vốn rất thành công ở Nhật Bản. Mô 

hình này có thể áp dụng ở Việt Nam do có nhiều nét tương ñồng về văn hoá giữa 

Việt Nam và nhật Bản. ðặc biệt là tính cộng ñồng cao. 

� Nguồn vốn hạn hẹp nên khả năng cạnh tranh kém 

Các DNNVV luôn có nguồn vốn hạn hẹp. Do vậy, khả năng cạnh tranh trên 

thị trường luôn yếu hơn các doanh nghiệp lớn.  

Khả năng tài chính hạn hẹp là trở ngại lớn trong việc ñầu tư vào các công 

nghệ hiện ñại cũng như ñầu tư mở rộng quy mô sản xuất, mở rộng thị trường và 

phát triển thương hiệu nói chung. Trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế, ñể 

phát huy lợi thế so sánh các doanh nghiệp Việt Nam phải tự mình vươn ra cạnh 

tranh ở các thị trường khu vực và quốc tế. Nghĩa là, các doanh nghiệp ñang tham 

gia vào một "cuộc chơi" ngày càng lớn và quyết liệt hơn. Trong "cuộc chơi" lớn 

ñó, hơn ai hết các DNNVV sẽ là những "người chơi" bất lợi nhất. 

Mặt khác, tài chính hạn hẹp còn dẫn ñến những khó khăn trong phát triển 

nguồn nhân lực. Nguyên nhân là: khả năng ñầu tư cho ñào tạo phát triển nhân 

lực hạn chế và NLð có trình ñộ cao không gắn bó lâu dài với doanh nghiệp. 

� Doanh nghiệp nhỏ và vừa có ñộ rủi ro cao nên gây khó khăn cho việc 

thiết lập quan hệ lao ñộng lành mạnh tại doanh nghiệp 

Do yếu kém về nguồn vốn và nguồn lao ñộng nên các DNNVV thường gặp 

nhiều rủi ro. ðiều này dẫn ñến thực trạng là hàng năm, có rất nhiều DNNVV 

phải thu hẹp hoạt ñộng sản xuất kinh doanh hoặc phải giải thể. Nhiều NLð 

không muốn gắn bó lâu dài với DNNVV. 

Hệ quả là, các DNNVV thường xuyên phải tuyển dụng và ñào tạo lao ñộng 

mới và chịu cảnh biến ñộng về nhân sự. Nhiều NLð, sau một thời gian làm việc 
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tại DNNVV tích luỹ ñược kinh nghiệm và kiến thức sẽ rời bỏ doanh nghiệp ñể 

tìm kiếm việc làm tốt hơn hoặc thành lập một công ty tương tự. 

Mặt khác, do lo sợ rủi ro nhiều chủ DNNVV thường tìm cách né tránh việc 

ký hợp ñồng lao ñộng và ngăn cản việc thành lập tổ chức công ñoàn tại doanh 

nghiệp. ðiều này càng làm mất lòng tin và sự gắn bó của NLð. 

� Doanh nghiệp nhỏ và vừa dễ thành lập, dễ giải thể nên thường thiếu chiến 

lược phát triển lâu dài 

Các DNNVV dễ thành lập, dễ giải thể hơn các doanh nghiệp lớn. Nguyên 

nhân chính là: Nguồn vốn ít nên dễ huy ñộng; Nhà nước luôn hỗ trợ và tạo ñiều 

kiện thuận lợi ñể thành lập các DNNVV nhằm huy ñộng tối ña mọi nguồn lực 

sản xuất kinh doanh trong xã hội; DNNVV thường có ít người góp vốn nên rất 

dễ thống nhất trong các quyết ñịnh thành lập, giải thể; Việc thành lập hay giải 

thể DNNVV ít ảnh hưởng ñến các nhóm lợi ích trong xã hội. 

Vì vậy, nhiều DNNVV không có chiến lược phát triển lâu dài và bền vững. 

Sự thiếu chiến lược phát triển bền vững khiến người lao ñộng không có lòng tin 

vào sự tồn tại lâu dài và phát triển của doanh nghiệp. 

� Năng ñộng trong kinh doanh làm mất ổn ñịnh trong phát triển nguồn 

nhân lực và quan hệ lao ñộng  

Các DNNVV thường năng ñộng hơn các doanh nghiệp lớn. các DNNVV dễ 

dàng chuyển hướng sản xuất kinh doanh, dễ dàng chuyển ñổi mô hình và cách 

thực hoạt ñộng hơn các doanh nghiệp lớn. Nguyên nhân là: 

- Các doanh nghiệp công nghiệp nhỏ và vừa thường ít ñầu tư vào những 

công nghệ hiện ñại, chủ yếu sử dụng các công nghệ thủ công hoặc bán tự ñộng. 

Vì vậy,  người lao ñộng dễ dàng bắt kịp các thay ñổi trong danh mục sản phẩm. 

- Do hạn chế về vốn, phần lớn các DNNVV ñầu tư vào lĩnh vực thương 

mại, dịch vụ. ðây là những lĩnh vực rất năng ñộng, dễ chuyển ñổi do vốn cố ñịnh 

không ñòi hỏi nhiều. 

- Giá trị thương hiệu của các DNNVV thường không chiếm tỷ lệ cao trong 

tổng tài sản của doanh nghiệp. Việc chuyển ñổi mô hình, lĩnh vực hoạt ñộng sản 

xuất kinh doanh không làm tổn hại nhiều ñến tài sản vô hình của doanh nghiệp. 

Sự chuyển ñổi trong hoạt ñộng sản xuất kinh doanh sẽ tạo ra những bất ổn 

trong chính sách nhân sự cũng như xáo trộn trong QHLð tại doanh nghiệp. 
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1.4. QUAN HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH VÀ TIÊU CHÍ ðÁNH GIÁ 

QUAN HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH CẤP DOANH NGHIỆP 

1.4.1. Quan hệ lao ñộng lành mạnh (Sound Industrial Relations) 

QHLð lành mạnh là trạng thái của QHLð mà mọi doanh nghiệp ñều 

hướng ñến. Ở ñó các bên tôn trọng và hợp tác với nhau ñể nhằm tới các mục tiêu 

chung ñó là cuộc sống và việc làm ñoàng hoàng (Decent work) của NLð gắn với 

sự phồn thịnh của doanh nghiệp.  

Có thể hiểu: QHLð lành mạnh là trạng thái của QHLð trong ñó các bên 

thực sự tôn trọng, hợp tác với nhau nhằm thiết lập và duy trì sự hài hoà và phát 

triển bền vững về lợi ích. 

Nội hàm của khái niệm này bao gồm thái ñộ, tinh thần và hành ñộng hợp 

tác tích cực giữa các bên nhằm phát hiện và giải quyết các vấn ñề phát sinh một 

cách tốt nhất dựa trên các mục tiêu: Tổng lợi ích của các bên tăng lên trong từng 

vụ việc hay lâu dài, phân chia lợi ích một cách hài hoà, ñảm bảo lợi ích của quốc 

gia và cộng ñồng xã hội. Biểu hiện cụ thể là hoạt ñộng kinh doanh diễn ra thuận 

lợi và có hiệu quả cao, NLð ñược chăm lo và có cuộc sống, việc làm ngày càng 

ñàng hoàng, giảm thiểu các xung ñột giữa các bên góp phần ổn ñịnh xã hội. 

Một cách khái quát, một hệ thống QHLð ñược coi là lành mạnh phải có 

ñầy ñủ các dấu hiệu là hài hoà, ổn ñịnh và tiến bộ. 

1.4.2. Tiêu chí ñánh giá quan hệ lao ñộng lành mạnh cấp doanh nghiệp 

ðể ñánh giá mức ñộ lành mạnh của một hệ thống QHLð chúng ta cần xem 

xét dựa trên một hệ thống tiêu chí nhất ñịnh. Hệ thống tiêu chí ñánh giá QHLð 

lành mạnh do tác gải xây dựng và ñề xuất gồm 18 tiêu chí nằm trong 4 nhóm là: 

nhóm tiêu chí về năng lực của các bên ñối tác, nhóm tiêu chí về thái ñộ của các 

bên ñối tác, nhóm tiêu chí về cơ chế tương tác giữa các bên ñối tác và nhóm tiêu 

chí về kết quả tương tác giữa các bên ñối tác. 

1.4.2.1. Nhóm tiêu chí về năng lực của các bên ñối tác 

� Khả năng xác ñịnh vấn ñề của các bên  

Lợi ích là cơ sở, là bản chất của QHLð. Việc các bên nhận thức khác nhau 

về quan hệ lợi ích sẽ dẫn ñến thái ñộ và hành vi khác nhau trong QHLð. Vì vậy, 

khi ñánh giá QHLð tại doanh nghiệp cần ñánh giá khả năng của các bên trong 

việc nhận biết các lợi ích chung, lợi ích riêng; Nhận biết ñược cách thức hợp tác 

nhằm làm tăng tổng lợi ích của các bên; nhận thức ñược các chuẩn mực cho sự 

hài hoà về lợi ích của các bên. Các khả năng ñó có thể ñánh giá thông qua các 

tiêu chí gián tiếp là:  
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- Nhận thức của NSDLð về vai trò của của QHLð ñối với mục tiêu và 

chiến lược phát triển của doanh nghiệp. 

- Nhận thức của NLð về vai trò của doanh nghiệp ñối với cuộc sống và cơ 

hội thăng tiến nghề nghiệp bản thân. 

- Nhận thức của NLð, NSDLð về tiền lương và các ñiều kiện lao ñộng phổ 

biến trên thị trường lao ñộng. 

� Mức ñộ hiểu biết của các bên về pháp luật quan hệ lao ñộng 

Pháp luật lao ñộng là hành lang pháp lý, là khuôn khổ hành ñộng khi có vấn 

ñề nảy sinh giữa hai bên. ðây chính là cơ chế tương tác "cứng" giữa NLð và 

NSDLð tại doanh nghiệp.Vì vậy, hiểu biết của các bên về pháp luật QHLð sẽ 

quyết ñịnh cách thức hành xử theo luật pháp của các bên, qua ñó tác ñộng mạnh 

ñến trạng thái ổn ñịnh hay hỗn loạn về QHLð tại doanh nghiệp.  

Pháp luật QHLð bao gồm các bộ luật, luật, văn bản dưới luật và các quy 

ñịnh do nhà chính quyền ñịa phương ban hành. Trong nhiều trường hợp, pháp 

luật quy ñịnh rõ các mức ñộ tối thiểu, mức ñộ tối ña trong tiêu chuẩn lao ñộng. 

Khoảng cách giữa hai mức ñộ này ñược coi là “khoảng hợp pháp” của tiêu chuẩn 

lao ñộng. 

Khi ñánh giá QHLð tại doanh nghiệp cần ñánh giá mức ñộ hiểu biết về 

pháp luật QHLð của cả ba nhóm là NLð, cán bộ công ñoàn và NSDLð.  

� Kỹ năng ñối thoại xã hội của các bên 

ðối thoại xã hội là biểu hiện quan trong nhất của QHLð và là cơ chế ngăn 

ngừa xung ñột, tăng hợp tác giữa các chủ thể QHLð tại doanh nghiệp. ðối thoại 

xã hội giúp các bên có thể xây dựng ñược hệ giá trị chung là công cụ cơ bản ñể 

các bên cùng nhau tìm kiếm giải pháp cho vấn ñề cùng quan tâm. ðó là “khoảng 

hợp lý” của tiêu chuẩn lao ñộng. Khoảng hợp lý ñó biểu hiện thành các chính 

sách lao ñộng của doanh nghiệp.  

Kỹ năng của các bên trong ñối thoại xã hội biểu hiện cụ thể là: 

- Kỹ năng của NLð trong việc thiết lập các kênh trao ñổi thông tin tại 

doanh nghiệp: kỹ năng thiết lập và quản lý hòm thư góp ý; kỹ năng sử dụng bảng 

tin; kỹ năng sử dụng các diễn ñàn ñiện tử và diễn ñàn khác trong trao ñổi thông 

tin giữa người quản lý và NLð; kỹ năng tổ chức các cuộc họp; kỹ năng tổ chức, 

thực hiện các cuộc thương lượng cá nhân và tập thể… 

- Kỹ năng hoạt ñộng của cán bộ công ñoàn bao gồm: kỹ năng tập hợp NLð; 

kỹ năng thuyết phục và diễn thuyết trước công chúng; kỹ năng thương lượng; kỹ 

năng lắng nghe hiệu quả và kỹ năng từ chối… 
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� Năng lực ñại diện của công ñoàn doanh nghiệp 

Công ñoàn doanh nghiệp là chủ thể quan trọng trong việc thiết lập QHLð 

lành mạnh của doanh nghiệp, là chủ thể ñại diện cho lợi ích của tập thể NLð và 

trực tiếp ñối thoại với NSDLð. Năng lực dại diện của công ñoàn doanh nghiệp 

ñược hiểu là khả năng nói lên tiếng nói của công nhân và khả năng thay mặt 

công nhân ñể tiến hành có hiệu quả các hoạt ñộng bảo vệ quyền lợi của họ. Năng 

lực ñại diện của công ñoàn doanh nghiệp thể hiện trong hai khía cạnh cơ bản là:  

- Mức ñộc lập của công ñoàn doanh nghiệp ñối với NSDLð. ðộc lập tương 

ñối giữa các chủ thể là nguyên tắc của QHLð. Mọi sức ép hay chi phối của 

NSDLð về nhân sự, về tài chính ñối với công ñoàn doanh nghiệp ñều làm cho 

các hoạt ñộng ñối thoại, thương lượng bị vô hiệu hoá. 

- Mức ñộ dân chủ trong bầu cử và uy tín của cán bộ công ñoàn ñối với tập 

thể NLð trong doanh nghiệp. Cán bộ công ñoàn doanh nghiệp chỉ hoạt ñộng 

hiệu quả nếu do những NLð bầu ra một cách thật sự dân chủ. Chỉ có như vậy 

công ñoàn doanh nghiệp mới ñược coi là "công ñoàn thật" và các hoạt ñộng ñối 

thoại của họ mới ñược coi là "ñối thoại thật". Nếu cán bộ công ñoàn bị mất uy tín 

bởi ñoàn viên của họ, không chỉ những NLð mà cả NSDLð ñều không thể ñối 

thoại với họ ñược. Nghĩa là, uy tín của cán bộ công ñoàn cơ sở quyết ñịnh hiệu 

quả của hoạt ñộng ñối thoại xã hội trong doanh nghiệp. 

1.4.2.2. Nhóm tiêu chí về thái ñộ của các bên ñối tác 

� Mức ñộ tôn trọng của NSDLð ñối với công ñoàn doanh nghiệp 

Mức ñộ của NSDLð ñối với công ñoàn doanh nghiệp quyết ñịnh việc 

doanh nghiệp có tạo những ñiều kiện thuận lợi ñể công ñoàn hoạt ñộng hay tìm 

cách cản trở hoạt ñộng của công ñoàn. Thông thường, mức ñộ tôn trọng của 

NSDLð ñối với công ñoàn doanh nghiệp sẽ biểu hiện ở một trong ba mức ñộ là: 

- Coi công ñoàn là ñối tác cạnh tranh tuyệt ñối: Khi ñó NSDLð tìm mọi 

cách ngăn cản việc thành lập cũng như hoạt ñộng của tổ chức công ñoàn ở doanh 

nghiệp. 

- Coi công ñoàn là ñối tác cạnh tranh nhiều hơn là hợp tác: ðể cho công 

ñoàn tồn tại nhưng kiểm soát chặt chẽ về tổ chức và hoạt ñộng, biến công ñoàn 

thành tổ chức ñại diện hình thức của NLð, hạn chế các hoạt ñộng thương lượng 

và nêu yêu sách của công nhân. 

- Coi công ñoàn là ñối tác tin cậy: Doanh nghiệp sẽ tạo mọi ñiều kiện thuận 

lợi về tài chính, về cơ sở vật chất, về thời gian ñể công ñoàn hoạt ñộng. Biến 
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công ñoàn trở thành ñối tác tin cậy của cả NLð và NSDLð, là cỗ máy thúc ñẩy 

sự hợp tác giữa NLð và NSDLð. 

� Quan niệm của người sử dụng lao ñộng về ñộng cơ thúc ñẩy người lao ñộng  

Quan niệm này ñược biểu hiện thành triết lý quản lý lao ñộng của doanh 

nghiệp. Với các quan niệm khác nhau về ñộng cơ thúc ñẩy NLð doanh nghiệp sẽ 

có những cách thức khác nhau ñể mang lại lợi ích cho NLð. Những quan niệm 

phổ biến về ñộng cơ lao ñộng là: 

- Coi NLð như một ñộng vật: doanh nghiệp sẽ coi trọng các khoản thù lao 

tài chính cho NLð, tăng cường ñộ lao ñộng, xem nhẹ ñời sống tinh thần cho 

NLð, cắt giảm các khoản chi tiêu nhằm cải thiện ñiều kiện làm việc. 

- Coi NLð như một cỗ máy: Doanh nghiệp sẽ áp ñặt kỷ luật chặt chẽ, hạn 

chế cơ hội giao lưu, chia sẻ tình cảm hay sáng tạo của NLð, ñồng thời kéo dài 

thời gian làm việc và ñẩy cao cường ñộ lao ñộng. 

- Coi NLð như một chủ thể của xã hội loài người với ñầy ñủ các nhu cầu 

về vật chất và tinh thần: Bên cạnh việc trả lương theo thị trường doanh nghiệp sẽ 

quan tâm hơn ñến các nhu cầu tâm lý, tình cảm của NLð nhằm làm cho NLð 

yên tâm công tác và gắn bó hơn với doanh nghiệp. 

- Coi con người là chủ thể tích cực và giàu tiềm năng sáng tạo: bên cạnh 

việc ñáp ứng hài hoà các nhu cầu vật chất và nhu cầu tâm lý tình cảm của công 

nhân, NSDLð quan tâm nhiều ñến việc ñổi mới tổ chức lao ñộng theo hướng 

làm cho các công việc trở nên có ý nghĩa hơn. Nhờ vậy, NLð ñược tạo những cơ 

hội ñể sáng tạo và ñóng góp cho mục tiêu chung của doanh nghiệp[9]. 

� Thái ñộ của người lao ñộng ñối với người sử dụng lao ñộng  

Thái ñộ của NLð ñối với NSDLð quyết ñịnh hành vi ứng xử của họ trong 

QHLð. Thái ñộ này ñược biểu hiện trong ba khía cạnh là: 

- ðánh giá của NLð về chiến lược sử dụng lao ñộng của doanh nghiệp. ðây 

chính là niềm tin vào tính ổn ñịnh của công việc tại doanh nghiệp. Chiến lược sử 

dụng lao ñộng ñược xây dựng dựa trên chiến lược tổng thể về sản xuất kinh 

doanh của doanh nghiệp. 

- ðánh giá của NLð về mức ñộ sẵn sàng của NSDLð trong việc ñầu tư ñào 

tạo và phát triển nguồn nhân lực. Khi doanh nghiệp sẵn sàng bỏ ra những khoản 

ñầu tư lớn ñể ñào tạo và phát triển nguồn nhân lực là khi doanh nghiệp ñánh giá 

cao vai trò của NLð ñối với sự phát triển của doanh nghiệp. 
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- ðánh giá của NLð về cơ hội thăng tiến trong doanh nghiệp: Cơ hội thăng 

tiến ñược hiểu theo cả hai khía cạnh là: thăng tiến về nghề nghiệp (trưởng thành 

về chuyên môn) và thăng tiến về chức vụ (quyền lực, thu nhập). 

� Thái ñộ của NLð ñối với công ñoàn doanh nghiệp 

ðây chính là ñánh giá của công nhân về tính ñại diện của cán bộ công ñoàn 

doanh nghiệp. Nghĩa là, niềm tin của công nhân vào việc cán bộ công ñoàn có 

thực sự ñại diện và bảo vệ lợi ích của họ một cách tích cực hay không. Niềm tin 

ñó biểu hiện ở một số mức ñộ sau: 

- Công ñoàn thực sự ñại diện cho NLð, tích cực bảo vệ lợi ích của NLð, 

ñồng thời thúc ñẩy sự hợp tác hiệu quả giữa NLð và NSDLð. 

- Công ñoàn là tổ chức của NLð, tích cực ñấu tranh bảo vệ lợi ích của NLð. 

- Công ñoàn là tổ chức ñại diện NLð nhưng không dám ñấu tranh tích cực 

bảo vệ quyền và lợi ích NLð. 

- Công ñoàn là tổ chức hình thức do NSDLð lập ra ñể ñối phó với pháp 

luật và công nhân. 

� Mức ñộ mạnh mẽ trong cam kết của người sử dụng lao ñộng ñối với việc 

thiết lập và duy trì quan hệ lao ñộng lành mạnh tại doanh nghiệp. 

Mức ñộ cam kết của NLð phụ thuộc vào chiến lược phát triển của doanh 

nghiệp và nhận thức của NSDLð về vai trò của QHLð lành mạnh. Lãnh ñạo 

doanh nghiệp cam kết mạnh mẽ về việc thiết lập và duy trì QHLð lành mạnh là 

cơ sở cho các kênh ñối thoại xã hội ñược thiết lập, duy trì và cải tiến. Nhờ vậy, 

NLð sẽ có thái ñộ tích cực, gắn bó hơn với doanh nghiệp.  

1.4.2.3. Nhóm tiêu chí về cơ chế tương tác giữa các bên ñối tác 

� Cách thức tổ chức các kênh ñối thoại xã hội trong doanh nghiệp 

Khi ñánh giá các kênh ñối thoại xã hội tại doanh nghiệp cần ñánh giá theo 

ba dòng trao ñổi thông tin là: 

- Dòng trao ñổi thông tin giữa NLð và công ñoàn Bao gồm các kênh ñối 

thoại như: họp các tổ công ñoàn ñịnh kỳ; họp các tổ trưởng công ñoàn, phản ánh 

với cán bộ thường trực của công ñoàn doanh nghiệp; tổ chức các lớp tập huấn về 

công ñoàn, QHLð và pháp luật lao ñộng,…Các kênh thông tin này phải ñảm bảo 

ñược hai yêu cầu cơ bản là: Tổng hợp ñược ñầy ñủ và chính xác những ý kiến, 

ñề xuất của NLð; chuyển tải chính xác thái ñộ thiện chí hay ý kiến của NSDLð 

ñối NLð. 

- Dòng trao ñổi thông tin giữa công ñoàn và NSDLð. Trong doanh nghiệp, 

rất ít NSDLð (theo nghĩa hẹp) lại giành thời gian ñể làm ñầu mối trao ñổi thông 
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tin thường xuyên với công nhân. Do vậy, cán bộ quản lý là ñại diện tốt của 

NSDLð làm ñầu mối kết nối các kênh thông tin với công ñoàn và NLð. Một số 

kênh thông tin giữa cán bộ công ñoàn và người quản lý là: Họp ñịnh kỳ giữa 

công ñoàn - người quản lý; trao bản sao biên bản họp giữa NLð và công ñoàn 

cho người quản lý; các hoạt ñộng tham khảo ý kiến cán bộ công ñoàn khi ñưa ra 

quyết ñịnh quản lý có liên quan ñến NLð… 

- Dòng trao ñổi thông tin giữa NLð và quản lý bao gồm các kênh trao ñổi 

thông tin chính là: bảng tin; hòm thư ñề xuất; họp ñịnh kỳ giữa NLð và quản lý, 

họp hàng ngày, họp hàng tuần),  các hoạt ñộng lấy ý kiến của NLð ñối với quyết 

ñịnh của quản lý, các diễn ñàn của công ty (website, hoạt ñộng giao lưu văn hoá, 

thể thao…) 

Khi ñánh giá các kênh thông tin cần chú ý một số ñiểm là: Mức ñộ ñầy ñủ 

trong việc thu thập thông tin từ NLð; sự chính xác trong chuyền tải thông tin; 

mức ñộ thường xuyên, kịp thời trong việc truyền tải thông tin; các cơ chế và thủ 

tục phản hồi thông tin của ñối tác. 

� Thương lượng lao ñộng tập thể 

Là hình thức ñối thoại xã hội cơ bản và cao nhất tại doanh nghiệp. Thương 

lượng lao ñộng tập thể hiệu quả mới có bản thoả ước lao ñộng tập thể hợp lý. 

Thoả ước lao ñộng tập thể có hợp lý thì mới có hiệu lực và trở thành trụ cột duy 

trì trạng thái ổn ñịnh trong QHLð tại doanh nghiệp. Khi ñánh giá hoạt ñộng 

thương lượng lao ñộng tập thể tại doanh nghiệp cần tập trung ñánh giá một số 

khía cạnh sau: 

- Tính ñại diện của người tham gia cuộc thương lượng: cán bộ công ñoàn 

phải có uy tín cao trong công nhân và ñộc lập (về tài chính, nhân sự, huyết 

thống) ñối với NSDLð. Người quản lý phải là quản lý cấp cao ñể có thể ra các 

quyết ñịnh trong quá trình ñàm phán. 

- Thủ tục thương lượng và thủ tục lưu giữ hồ sơ: Thủ tục thương lượng, lưu 

giữ hồ sơ phải rõ ràng, công khai, minh bạch ñể NLð có thể giám sát. 

- Phản hồi kết quả thương lượng ñến NLð: Những thoả thuận ñạt ñược giữa 

công ñoàn và quản lý doanh nghiệp cần ñược thông báo kịp thời và lấy ý kiến 

phản hồi từ phía NLð. 

- Thủ tục sửa ñổi, bổ sung kết quả thương lượng: Các bản thoả ước lao 

ñộng tập thể ñược ñăng ký có thời hạn. Trong thời hạn ñó, có nhiều vấn ñề cần 

sửa ñổi, bổ sung. Doanh nghiệp cần có một cơ chế, thủ tục ñể tiến hành các hoạt 
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ñộng thương lượng bổ sung. Thương lượng cần ñược coi là hoạt ñộng bình 

thường, phổ biến và hiệu quả trong giải quyết các vấn ñề ở doanh nghiệp. 

�  Thủ tục giải quyết bất bình, khiếu nại của người lao ñộng  

Xung ñột, bất bình trong QHLð tồn tại khách quan. Tuy nhiên, không phải 

xung ñột nào cũng biến thành TCLð.Thủ tục giải quyết bất bình, khiếu nại của 

NLð là cơ chế giải quyết sớm các xung ñột giữa NLð và người quản lý nhằm 

ngăn ngừa TCLð.  Phần lớn các tranh chấp ñều xuất phát từ sự bất mãn của NLð 

ñối với chính sách hay quyết ñịnh của những người quản lý doanh nghiệp. Vì vậy, 

doanh nghiệp cần thiết lập và phổ biến rộng rãi các thủ tục nhằm phát hiện và giải 

quyết hiệu quả bất bình, khiếu nại của NLð. Khi ñánh giá tiêu chí này tại doanh 

nghiệp cần tập trung vào một số ñiểm: 

- Có hay không có thủ tục phát hiện bất bình của NLð. 

- Có hay không có thủ tục giải quyết bất bình, khiếu nại của NLð. 

- Thủ tục ñó có ñược công khai cho ñông ñảo NLð biết hay không 

- Các thủ tục ñó có phát hiện và giải quyết ñược nhiều vụ việc không 

- ðánh giá của NLð và công ñoàn về tính hợp lý của thủ tục ñó… 

� Thủ tục giải quyết tranh chấp lao ñộng tại doanh nghiệp 

TCLð gây hậu quả xấu cho cả doanh nghiệp và NLð. Tuy nhiên, TCLð 

xảy ra không có nghĩa là QHLð ñã bị chấm dứt. Do vậy, doanh nghiệp cần có cơ 

chế giải quyết sớm xung ñột ngay tại doanh nghiệp trước khi xung ñột ñó ñược 

ñẩy lên những nấc thang cao hơn. Doanh nghiệp có hai cơ chế ñể giải quyết 

TCLð tại cơ sở. ðó là: 

- Tự thương lượng: Thương lượng là cơ chế chủ ñộng ñể phòng ngừa xung 

ñột. Tuy vậy, khi xung ñột ñã nảy sinh các bên hoàn toàn có thể tiến hành các 

thủ tục thương lượng ñể tự dàn xếp vấn ñề. Doanh nghiệp cần có thủ tục thương 

lượng hiệu quả nhằm hạn chế sự leo thang của xung ñột. 

- Thương lượng có sự hoà giải: Khi các bên không tự thương lượng ñược, 

sự tham gia của bên thứ ba ñộc lập là cần thiết. ðó có thể là hội ñồng hoà giải cơ 

sở (gồm ñại diện NLð, ñại diện NSDLð và thành viên bên ngoài) hoặc hoà giải 

viên lao ñộng ñịa phương. Vì vậy, năng lực ñại diện và hoạt ñộng của hội ñồng 

hoà giải cơ sở là tiêu ñiểm ñánh giá cơ chế giải quyết TCLð tại cơ sở. 

� Cơ chế tham gia của người lao ñộng vào việc xây dựng chính sách lao 

ñộng của doanh nghiệp 

Sự tham gia của NLð vào các chính sách lao ñộng của doanh nghiệp là tiêu 

chí quan trọng phản ánh QHLð tại doanh nghiệp. Cơ hội tham gia vào việc xây 
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dựng chính sách lao ñộng của doanh nghiệp phản ánh thái ñộ của NSDLð ñối 

với NLð. Một cơ chế tham gia hiệu quả của NLð vào chính sách doanh nghiệp 

giúp các bên hiểu biết nhau tốt hơn, hình thành các hệ giá trị và tiêu chuẩn chung 

trong các vấn ñề của doanh nghiệp. Hệ quả là sự tăng cường hợp tác, giảm thiểu 

xung ñột, chính sách ñược thực thi hiệu quả. 

Các doanh nghiệp nhỏ và vừa thường không có tổ chức công ñoàn. Việc 

mở rộng cơ hội tham gia NLð vào các quyết ñịnh quản lý của doanh nghiệp là 

một cách thức ñặc biệt hiệu quả nhằm cải thiện QHLð trong doanh nghiệp.  

1.4.2.4. Nhóm tiêu chí về kết quả tương tác (ðầu ra của hệ thống) 

Các cơ chế của QHLð sẽ tạo ra những kết quả khác nhau. ðó là những quy 

tắc, tiêu chuẩn mà các bên ñã ñạt ñược thoả thuận và ảnh hưởng của nó ñến 

doanh nghiệp. Những ñầu ra ñó vô cùng ña dạng. Tuy vậy, chỉ có hai nhóm ñầu 

ra chính là: ñầu ra trực tiếp và ñầu ra gián tiếp: 

� ðầu ra trực tiếp 

ðầu ra trực tiếp chính là kết quả thoả thuận, ñối thoại giữa các bên. ðó là 

những văn bản thể hiện sự giao kết hay quyết ñịnh về chính sách của doanh 

nghiệp ñối với các vấn ñề liên quan. ðầu ra trực tiếp rất dễ nhận biết và dễ ñánh 

giá do có thể hiểu hiện thành các hình thức văn bản. ðầu ra trực tiếp của QHLð 

gồm hai loại là: 

- Các quy tắc về thủ tục, cơ chế: Thoả ước lao ñộng tập thể, hợp ñồng lao 

ñộng cá nhân, kỷ luật lao ñộng (nội quy lao ñộng), biên bản ghi nhớ, thủ tục phát 

hiện và giải quyết bất bình lao ñộng, thủ tục giải quyết khiếu nại,…  

- Các chuẩn mực về ñiều kiện lao ñộng ñặc thù. ðầu ra này biểu hiện dưới 

các hình thức của tiêu chuẩn lao ñộng (TƯLðTT, HðLð, NQLð,…) hay chính 

sách lao ñộng của doanh nghiệp như chính sách về: tiền lương, bảo hiểm, thời 

giờ làm việc... Xét về khía cạnh quan hệ việc làm, ñầu ra này biểu hiện tính chất 

ñoàng hoàng của việc làm (Work Decency). Tính chất ñoàng hoàng của việc làm 

có thể ñược ñánh giá thông qua các chi tiết sau: ðược tạo ñiều kiện ñể tiếp nhận 

những tiến bộ kỹ thuật công nghệ; Thoả mãn với môi trường làm việc; ðược 

nhận phần thù lao tương xứng với lao ñộng bỏ ra; Có tiếng nói tại nơi làm việc; 

Cân bằng ñược công việc với ñời sống gia ñình; Có ñiều kiện ñảm bảo học hành 

cho con cái; Có ñiều kiện cạnh tranh lành mạnh trên thị trường lao ñộng.  
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Khi ñánh giá các ñầu ra trực tiếp cần tập trung ñánh giá trên ba phương 

diện là: phương diện pháp lý  và phương diện kinh tế  và phương diện xã hội. 

- Phương diện pháp lý: Nhằm xác ñịnh tính "hợp pháp" của các ñầu ra. 

(ðược xác ñịnh ở cấp quốc gia, ñịa phương). 

- Phương diện kinh tế: Nhằm xác ñịnh tính "hợp lý" của ñầu ra. Người ñánh 

giá xem xét các ñầu ra trong sự cân bằng các yếu tố trên thị trường lao ñộng. 

(ðược xác ñịnh ở cấp ngành). 

- Phương diện xã hội: Nhằm xác ñịnh mức ñộ "hợp tình" của ñầu ra. Nghĩa 

là ñánh giá dựa vào các chuẩn mực ñạo ñức của xã hội và thiện chí các bên. 

(ðược xác ñịnh ở cấp doanh nghiệp).  

Có thể mô phỏng cơ chế xác ñịnh ñầu ra trực tiếp thông qua sơ ñồ xác ñịnh 

tiền lương như sau: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Sơ ñồ 1.6: Các ñiểm hợp pháp, hợp lý và hợp tình về tiền lương 
Nguồn: Nguyễn Mạnh Cường và Tác giả 

O 
L  
(lao ñộng) 
 

E 

WTT

WE

  
WMin

W 
(Lương) LS 

(Cung) 

LD 
(Cầu) 

 
WMin: Tất cả các mức lương cao hơn mức lương này ñược coi là nằm trong  

khoảng hợp pháp về tiền lương 
WE: Mức lương này ñược coi là  ñiểm hợp lý ñược xác ñịnh dựa trên cơ sở  

cân  bằng cung cầu trên thị trường lao ñộng. Các mức lương xung  
quanh mức lương này có thể coi là nằm trong khoảng hợp lý 

WTT : Mức lương ñược xác ñịnh thông qua thương lượng có thể cao hơn, thấp  
hơn mức lương cân bằng do thiện chí của các bên và cân nhắc ñến yếu  
tố ñạo ñức xã hội. Mức lương này luôn nằm trong khoảng hợp lý. 
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� ðầu ra gián tiếp 

ðầu ra gián tiếp là các hệ quả của ñầu ra trực tiếp. ðó là kết quả cuối cùng 

của QHLð, phản ánh mức ñộ thoả mãn của các bên ñối với nhau. 

- Mức ñộ thoả mãn của NLð trong quan hệ với NSDLð  

Mức ñộ thoả mãn của các bên là tiêu chí ñánh giá kết quả cuối cùng của 

một hệ thống QHLð. Các bên càng thoả mãn với nhau chứng tỏ QHLð tại 

doanh nghiệp càng tốt. Do trong mỗi doanh nghiệp, NSDLð thường có số lượng 

rất ít và chiếm ưu thế, chủ ñộng trong ñiều chỉnh các quy tắc QHLð nên ñể loại 

bỏ yếu tố chủ quan người ñánh giá chỉ nên ñánh giá mức ñộ thoả mãn của NLð. 

Tuy nhiên, "thoả mãn" là một tiêu thức tổng hợp và tiềm ẩn nên không ñể 

ñánh giá trực tiếp. Vì vậy, ñể ñánh giá mức ñộ thoả mãn của NLð cần ñánh giá 

gián tiếp thông qua một số tiêu thức bộc lộ khác. Các tiêu thức ñó nên là: 

o Sự ổn ñịnh về nhân sự của doanh nghiệp: ñược biểu hiện thông qua tỷ 

lệ NLð rời bỏ doanh nghiệp trong khoảng thời gian nhất ñịnh. ðặc biệt là những 

vị trí cao cấp. 

o Mức ñộ gắn bó của NLð ñối với doanh nghiệp: Có thể ñánh giá thông 

qua sử dụng các phiếu ñiều tra về khả năng NLð kéo dài hợp ñồng làm việc tại 

doanh nghiệp hoặc ñánh giá thông qua số lượng NLð tham gia tìm việc trên thị 

trường lao ñộng. 

o Năng suất lao ñộng, chất lượng sản xuất: Khi NLð thoả mãn với cách 

ñối xử của doanh nghiệp họ sẽ cố gắng làm việc nhiệt tình và nghiêm túc hơn. 

o Số lượng người tham gia sáng kiến và thư góp ý: Số lượng ý kiến này 

càng nhiều chứng tỏ NLð càng thoả mãn hơn với mối QHLð tại doanh nghiệp. 

-  Mức ñộ thoả mãn của NSDLð ñối với NLð  

Trong QHLð ở cấp doanh nghiệp, nhất là DNNVV NSDLð thường ở thế 

chủ ñộng hơn. Mức ñộ thoả mãn của NSDLð ñối với NLð có thể ñược ñánh giá 

ở một số khía cạnh sau: 

o Sự quan tâm của chủ doanh nghiệp ñến ñào tạo và phát triển NLð. Tiêu 

chí này có thể ñánh giá bằng tỷ lệ giữa chi phí ñào tạo, phát triển NLð 

so với lợi nhuận của doanh nghiệp  

o Các khoản phúc lợi cho NLð. NSDLð thường chi tiêu nhiều hơn cho 

phúc lợi nếu thoả mãn với ñóng góp của NLð  

o Tỷ lệ lao ñộng bị kỷ luật, sa thải. Tỷ lệ này càng cao thì càng chứng tỏ 

NSDLð ít thoả mãn với NLð. 
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- Tranh chấp lao ñộng 

TCLð ñược hiểu là hệ quả không mong muốn của một hệ thống QHLð. 

TCLð càng nhiều chứng tỏ QHLð tại doanh nghiệp càng kém. Khi xem xét tình 

trạng TCLð tại doanh nghiệp người ñánh giá cần chú ý một số ñiểm là: tần suất 

xẩy ra, số lượng người tham gia, thời gian kéo dài của một lần tranh chấp, tính 

chất phức tạp của vấn ñề tranh chấp, cách hành xử của mỗi bên khi có tranh 

chấp, mức ñộ chặt chẽ trong tổ chức của NLð, cấp ñộ căng thẳng trong tranh 

chấp… Một hệ thống QHLð tốt thường không ñể xảy ra TCLð. Tuy vậy, ñiều 

ngược lại chưa chắc ñã ñúng. Nghĩa là, một doanh nghiệp không có TCLð chưa 

hẳn là do hệ thống QHLð tốt. 

1.4.3. Tạo lập và thúc ñẩy quan hệ lao ñộng lành mạnh 

Lành mạnh ñược hiểu là một thuộc tính của quan hệ lao ñộng. Ở các hệ 

thống QHLð khác nhau thì tính lành mạnh thể hiện ở các mức ñộ khác nhau, ở 

những khía cạnh khác nhau.  

1.4.3.1. Tạo lập quan hệ lao ñộng lành mạnh 

Tạo lập QHLð lành mạnh ñược hiểu là một quá trình chủ ñộng nhằm 

chuyển ñổi căn bản một hệ thống QHLð nhằm ñạt ñược trạng thái mong muốn 

có mức ñộ lành mạnh cao. Nghĩa là, ở trạng thái ban ñầu QHLð có nhiều trục 

trặc, tính lành mạnh rất thấp với những biểu hiện như: thiếu hiểu biết lẫn nhau, 

xung ñột,  bất hợp tác, tranh chấp,… hệ quả là lợi ích của các bên ñạt ñược rất 

thấp. Sau quá trình tạo lập chủ ñộng này thì các bên có thái ñộ tôn trọng nhau, có 

tinh thần hợp tác và chủ ñộng cùng nhau dàn xếp các vấn ñề phát sinh một cách 

tích cực  và hiệu quả nhằm ñảm bảo cả lợi ích trước mắt và lâu dài của các bên. 

Tạo lập QHLð lành mạnh thường gắn với những thay ñổi lớn về pháp luật  

lao ñộng. Nó bao gồm việc tìm kiếm mô hình QHLð thích hợp và thực hiện 

những thay ñổi căn bản ñối với toàn hệ thống QHLð. 

Quá trình tạo lập QHLð lành mạnh cần thiết và thường diễn ra ở các nền 

kinh tế ñang chuyển ñổi nhanh sang nền kinh tế thị trường. Ở ñó quan hệ mua 

bán sức lao ñộng ñã trở nên khá phổ biến nhưng cả người mua và người bán ñều 

thiếu kiến thức, thiếu kỹ năng cần thiết trong QHLð; nhà nước chưa xây dựng 

ñược hành lang pháp lý thuận lợi cũng như chưa hỗ trợ ñầy ñủ cho các bên trong 

việc thiết lập và duy trì những mối QHLð lành mạnh. 

1.4.3.2. Thúc ñẩy quan hệ lao ñộng lành mạnh 

Thúc ñẩy QHLð lành mạnh gồm các quá trình thường xuyên và lâu dài 

nhằm cải tiến liên tục hệ thống QHLð theo hướng ngày càng lành mạnh hơn. 
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Kết quả mong muốn không phải là một trạng thái QHLð hoàn toàn mới mà là 

một trạng thái QHLð lành mạnh hơn. Quá trình này bao gồm các hoạt ñộng như: 

xác ñịnh vấn ñề, tìm kiếm và thực thi giải pháp. 

Quá trình này cần thiết và diễn ra trong mọi nền kinh tế thị trường. Tuy 

nhiên, ñể ñạt ñược kết quả tốt hơn nó cần thu hút ñược nỗ lực của tất cả các bên 

liên quan. Trong ñó, chính phủ luôn ñóng vai trò quan trọng trong việc tìm kiếm 

giải pháp cũng như ñiều phối nỗ lực của các bên.  

1.5. CÁC NHÂN TỐ TÁC ðỘNG ðẾN QUAN HỆ LAO ðỘNG CẤP 

DOANH NGHIỆP 

Khi phân tích một hệ thống QHLð tại doanh nghiệp cần xem xét doanh 

nghiệp ñó trong một bối cảnh nhất ñịnh. Bối cảnh ñó bảo gồm các nhân tố bên 

trong và các nhân tố bên ngoài doanh nghiệp. Các nhân tố này có thể tác ñộng 

trực tiếp hay gián tiếp ñến các chủ thể, cơ chế tương tác hay kết quả tương tác. 

1.5.1. Các nhân tố bên trong doanh nghiệp 

Các nhân tố bên trong quyết ñịnh trạng thái QHLð của mỗi doanh nghiệp. 

� Quan hệ sở hữu về tư liệu sản xuất của doanh nghiệp  

Quan hệ sở hữu quyết ñịnh quan hệ quản lý và quan hệ phân phối trong sản 

xuất. Quan hệ sở hữu về tư liệu sản xuất ảnh hưởng ñến QHLð ở ba dạng sau: 

- Sở hữu Nhà nước: Ở loại hình sở hữu này, NSDLð là ñại diện sở hữu 

cho Nhà nước. Vì vậy, họ phải chấp hành rất nghiêm túc những quy ñịnh của 

pháp luật và QHLð. Hệ quả là QHLð ở các doanh nghiệp này rất ổn ñịnh 

- NLð tham gia sở hữu một phần tài sản của doanh nghiệp: Trường hợp 

này phổ biến ở các công ty cổ phẩn, hợp tác xã và một số công ty trách nhiệm 

hữu hạn. Khi ñó, nhiều NLð ñồng thời cũng là NSDLð. Do vậy, QHLð ở các 

doanh nghiệp này cũng dễ duy trì ở trạng thái hài hoà và ổn ñịnh. Tuy nhiên, nội 

bộ NLð có thể xảy ra sự phân hoá giữa những người làm thuê thuần tuý và 

những người có nắm giữ tài sản của doanh nghiệp. 

- NLð là những người làm thuê thuần tuý cho chủ doanh nghiệp là những 

cá nhân khác: Những người chủ doanh nghiệp có thể là người Việt Nam hay 

người nước ngoài. Họ bỏ tiền ra thành lập doanh nghiệp và thuê mướn lao ñộng. 

Ở ñây có sự phân biệt rạch ròi giữa người mua và người bán sức lao ñộng. 

QHLð ở các loại doanh nghiệp này thường phức tạp và thiếu bền vững. 
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� Chiến lược sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp 

Chiến lược sản xuất kinh doanh quyết ñịnh chiến lược sử dụng con người 

của doanh nghiệp ñó. Tới lượt mình, chiến lược sử dụng con người của doanh 

nghiệp sẽ quyết ñịnh thái ñộ và chính sách ứng xử của NSDLð ñối với NLð. Hệ 

quả là các trạng thái khác nhau của QHLð. Mỗi doanh nghiệp thường có hai lựa 

chọn chiến lược cơ bản là chiến lược hướng tới phát triển bền vững doanh 

nghiệp và chiến lược hướng tới lợi nhuận. Có thể thấy rõ tác ñộng của hai chiến 

lược này ñến QHLð ở Bảng 1.2. 
Bảng 1.2: Hai lựa chọn chiến lược kinh doanh và tác ñộng ñến QHLð 

Tiêu chí  
Chiến lược hướng tới sự phát 

triển bền vững doanh nghiệp 

Chiến lược  

hướng tới lợi nhuận 

 

 

Mục tiêu 

Nhằm hướng tới sự phát triển thương 

hiệu của doanh nghiệp, ñảm bảo sự 

phát triển ổn ñịnh và lợi nhuận lâu dài. 

Có thể hy sinh lợi nhuận trước mắt. 

Tối ña hoá lợi nhuận và không 

quan tâm ñến thương hiệu cũng 

như sự phát triển ổn ñịnh, lâu dài 

của doanh nghiệp. 

Thái ñộ của 

chủ doanh 

nghiệp 

Tôn trọng những nỗ lực của NLð. Coi 

sự phát triển của NLð là sự phát triển 

của doanh nghiệp. 

Coi NLð là công cụ thực hiện mục 

tiêu lợi nhuận là yếu tố làm tăng 

chi phí lương. 

 
 

Chính sách 
lao ñộng 

Tăng cường ñào tạo phát triển nhân 
lực; lắng nghe ý kiến nhân viên; thu 
hút sự tham gia của nhân viên vào bộ 
máy quản lý; cải tiến liên tục ñiều 
kiện lao ñộng ñể giữ chân nhân viên; 
trả lương theo thâm niên… 

Khai thác các tiềm năng sẵn có của 
nhân viên; Duy trì ñiều kiện lao 
ñộng theo pháp luật; trả lương theo 
thị trường; sẵn sàng tuyển nhân 
viên mới thay thế nhân viên cũ… 

 
Tác ñộng ñến 

QHLð 
tại doanh 
nghiệp 

Các bên có thái ñộ tích cực, tôn trọng 
và gắn bó với nhau. Công ñoàn ñược 
vun ñắp ñể trở thành cầu nối cho sự 
hợp tác giữa NLð và NSDLð. TCLð 
ñược chủ ñộng ngăn ngừa. QHLð tại 
doanh nghiệp ngày càng hài hoà, ổn 
ñịnh hơn. 

NLð không gắn bó với doanh 
nghiệp và doanh nghiệp không chú 
trọng ñến sự gắn bó ñó. Hạn chế 
chi phí và coi công ñoàn là công cụ 
thực hiện phúc lợi cho NLð. Dễ 
xảy ra TCLð hoặc phá vỡ hợp 
ñồng lao ñộng.  

ðối tượng và 
phạm vi 
áp dụng 

Thường là các doanh nghiệp lớn. Là 
xu hướng chủ ñạo ở các nước phát 
triển, có trình ñộ công nghệ và hàm 
lượng tri thức cao. 

Thường là các doanh nghiệp nhỏ 
và vừa. Khá phổ biến ở các nước 
ñang phát triển, có trình ñộ công 
nghệ lạc hậu, lao ñộng giản ñơn. 

  Nguồn: Tác giả 
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� Hệ thống quản lý doanh nghiệp 

Hệ thống quản lý của doanh nghiệp có mối quan hệ chặt chẽ với hệ thống 

QHLð tại doanh nghiệp. Phần lớn những xung ñột trong QHLð ñều bắt nguồn 

và tích tụ từ những mâu thuẫn nhỏ lẻ trong quá trình quản lý lao ñộng. Một hệ 

thống quản lý tốt sẽ giúp ngăn ngừa TCLð. Ngược lại, một hệ thống QHLð lành 

mạnh sẽ nâng cao hiệu quả quản lý doanh nghiệp do NLð chủ ñộng, sáng tạo 

hơn trong việc thực hiện công việc.  

Hệ thống quản lý của doanh nghiệp bao gồm bộ máy quản lý và cơ chế 

quản lý. Một cơ chế quản lý tốt phải thu hút ñược sự tham gia của người lao 

ñộng vào các quyết ñịnh quản lý; các thông tin quản lý phải ñược chia sẻ cho 

nhân viên thường xuyên. Nhờ vậy mọi người trong doanh nghiệp ñều thấm 

nhuần mục tiêu chung của doanh nghiệp cũng như cách hành xử cơ bản khi có 

những tình huống nảy sinh.  

Tuỳ theo quy mô lao ñộng mà các doanh nghiệp có thể lựa chọn một trong 

ba cơ chế quản lý là: cơ chế quản lý linh hoạt; cơ chế quản lý dựa vào tiêu chuẩn 

và sự giám sát; cơ chế quản lý dựa vào văn hoá doanh nghiệp. 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
Sơ ñồ 1.7. Cơ chế quản lý hiệu quả ở các doanh nghiệp có quy mô khác nhau 

 

     Nguồn: Tác giả 
 

- Cơ chế quản lý linh hoạt: Khi doanh nghiệp có rất ít nhân viên, các kênh 
thông tin ngắn và trực tiếp, mỗi người ñều hiểu rõ mục tiêu của doanh nghiệp và 
phải thực hiện nhiều chức năng khác nhau. Khi ñó mỗi người ñều chủ ñộng làm 
việc vì mục tiêu chung và ra các quyết ñịnh một cách linh hoạt phù hợp với mục 
tiêu chung và sự biến ñổi của môi trường kinh doanh. Vì vậy, QHLð tại doanh 
nghiệp cũng rất linh hoạt do NLð và NSDLð hiểu rất rõ nhau. 

- Cơ chế quản lý dựa vào tiêu chuẩn và sự giám sát: Khi số lượng nhân viên 
tăng lên, có nhiều cấp quản lý, mỗi bộ phận chỉ thực hiện một số chức năng riêng 

Doanh nghiệp siêu nhỏ 

Cơ chế quản lý 
 linh hoạt Doanh nghiệp 

nhỏ và vừa 

Doanh nghiệp lớn 
Cơ chế quản lý dựa vào 
tiêu chuẩn và giám sát 

Cơ chế quản lý dựa vào 
văn hoá doanh nghiệp 
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biệt. Cần có các quy ñịnh chặt chẽ (tiêu chuẩn) ñể phối hợp hành ñộng của các bộ 
phận, cá nhân trong doanh nghiệp. ðồng thời, phải tăng cường sự giám sát việc 
thực hiện các quy ñịnh hay tiêu chuẩn ñó. QHLð phụ thuộc nhiều vào mức ñộ tham 
gia của NLð vào việc thiết lập và giám sát thực thi tiêu chuẩn. Các xung ñột luôn 
tiềm ẩn trong quá trình xây dựng, thực hiện và giám sát tiêu chuẩn. 

- Cơ chế quản lý dựa vào văn hoá doanh nghiệp: Khi doanh nghiệp có quá 
ñông nhân viên việc giám sát trở nên khó khăn và tiêu tốn nhiều chi phí. Doanh 
nghiệp cần thiết lập các hệ giá trị, hệ tư tưởng chung, làm cơ sở cho cách hành 
xử của mỗi người khi không có bất kỳ quy ñịnh hay sự giám sát nào. QHLð dần 
ñược thiết lập và duy trì trạng thái ổn ñịnh cùng với các giá trị văn hoá của 
doanh nghiệp. 

Mặc dù ba cơ chế này thường ñược áp dụng hiệu quả ở ba quy mô doanh 
nghiệp khác nhau nhưng ba cơ chế này không hoàn toàn phủ nhận nhau một cách 
cực ñoan. Trái lại, cả ba cơ chế có thể thống nhất với nhau trong một tổ chức. 
Trong ñó, văn hoá doanh nghiệp là một yếu tố quan trọng giúp ngăn ngừa các 
xung ñột tại doanh nghiệp (ñặc biệt là xung ñột phi lợi ích do các bên không hiểu 
nhau). Tuy nhiên, ñể ñịnh hình ñược văn hoá doanh nghiệp cần có thời gian dài 
và cách thức thích hợp. 

� Văn hoá tổ chức trong doanh nghiệp  
Văn hoá tổ chức chỉ một hệ thống những giá trị chung, những niềm tin, 

những tập quán thuộc về một tổ chức. Những giá trị, niềm tin, tập quán này phối 
hợp với cơ cấu chính thức ñể xây dựng và củng cố thường xuyên các chuẩn mực 
hành ñộng hay cách xử sự truyền thống của mọi thành viên trong tổ chức.Trong 
doanh nghiệp, văn hoá tổ chức có thể ñược hình thành một cách tự phát hay 
ñược doanh nghiệp chủ ñộng xây dựng (tự giác).  

Nếu doanh nghiệp xây dựng văn hoá tổ chức dựa trên các nền giá trị  như: 
ñồng lòng, chủ ñộng, làm chủ… mọi người dễ dàng tìm ñược tiếng nói chung, 
thống nhất trong các cách thức ứng xử ñối với những vấn ñề mới nảy sinh. ðiều 
ñó giúp cho NLð và NSDLð duy trì ñược trạng thái QHLð lành mạnh. Trái lại, 
nếu doanh nghiệp xây dựng văn hoá tổ chức dựa trên các giá trị như: ñề cao lợi 
ích vật chất, cạnh tranh, ñề cao cá nhân… thì NLð sẽ bị chia rẽ và hệ quả là họ 
thiếu gắn bó với doanh nghiệp. 

� Trình ñộ công nghệ của doanh nghiệp  

Trình ñộ công nghệ của doanh nghiệp càng cao QHLð tại doanh nghiệp 

càng có xu hướng hài hoà và ổn ñịnh. ðiều này ñược thể hiện trong Bảng 1.3: 
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Bảng 1.3: Tác ñộng của trình ñộ công nghệ ñến QHLð tại doanh nghiệp 

Tiêu chí Trình ñộ công nghệ cao Trình ñộ công nghệ thấp 

Lao ñộng 

- Sử dụng ít lao ñộng 

- Lao ñộng có trình ñộ cao 

- ðòi hỏi tính sáng tạo cao 

- Sử dụng nhiều lao ñộng 

- Lao ñộng phổ thông là chủ yếu 

- Không ñòi hỏi sáng tạo 

Năng suất Năng suất lao ñộng cao Năng suất lao ñộng thấp 

Lương Cao Thấp 

Tính ổn ñịnh 
ðòi hỏi tính ổn ñịnh cao trong 

quy mô sản xuất 

Sẵn sàng xoay chuyển linh hoạt 

theo yêu cầu của thị trường 

Tổ chức lao 

ñộng 

- Chuyên môn hoá sâu sắc 

- Phân công lao ñộng chặt chẽ 

- Công việc ñơn giản 

- Phân công lao ñộng linh hoạt 

Thị trường 

lao ñộng 

Thị trường lao ñộng có quy mô 

hẹp và thường phân tán 

Thị trường lao ñộng có quy mô lớn 

phân bố rộng khắp. 

Sự gắn bó 

của các bên 

- NLð khó tìm việc ở công ty 

khác 

- NSDLð khó tìm người thay thế 

nếu một người chuyển ñi  

- NLð dễ tìm việc ở công ty khác 

- NSDLð dễ dàng tìm người thay 

thế nếu một người chuyển ñi doanh 

nghiệp khác 

Hệ quả 
Các bên nhận thức rõ lợi ích tăng 

lên nếu hợp tác với nhau lâu dài. 

Các bên thiếu tin tưởng vào sự gắn 

bó lâu dài của ñối tác.  

Nguồn: Tác giả 

Tóm lại, trình ñộ công nghệ cao là cơ sở vững chắc ñể xây dựng QHLð 

lành mạnh tại doanh nghiệp và ngược lại. 

� Trình ñộ nhận thức của người lao ñộng trong doanh nghiệp  

Mỗi người khi hành xử ñều có xu hướng tuân theo các chuẩn mực của xã 

hội. Những người có trình ñộ nhận thức càng cao càng hiểu rõ hơn các chuẩn 

mực ñó. ðiều này nghĩa là những người có trình ñộ nhận thức cao sẽ dễ dàng 

thống nhất với nhau về cách thức ứng xử trước cùng một vấn ñề nảy sinh. Trái 

lại, trình ñộ thấp dẫn tới khác biệt trong việc nhận thức về các chuẩn mực xã hội. 

ðiều này dẫn ñến cách hành xử khác nhau về cùng một vấn ñề. Hệ quả là nảy 

sinh xung ñột. 

Trong doanh nghiệp, NSDLð thường có trình ñộ nhận thức cao. Nếu NLð 

cũng có trình ñộ nhận thức cao họ sẽ dễ dàng thống nhất về nhận thức và hành 

ñộng, dễ dàng nhận biết lợi ích chung và lợi ích riêng, lợi ích xung ñột và lợi ích 
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hợp tác. Nếu NLð có trình ñộ thấp có thể hiểu lầm thiện chí của NSDLð hoặc 

ñánh giá sai tác ñộng của chính sách ñến lợi ích mỗi bên (Sơ ñồ 1.8a). 

Vì vậy, ñể tạo lập QHLð lành mạnh các doanh nghiệp cần chú trọng giáo 

dục, nâng cao trình ñộ nhận thức cho NLð. Từ ñó, các bên có thể xác lập ñược 

những miền giá trị chung làm cơ sở tìm kiếm ñược sự thống nhất trong nhận 

thức về những vấn ñề cùng quan tâm (Sơ ñồ 1.8b). 

 

 

 

 

Sơ ñồ 1.8a:  Các bên có nhận thức hạn chế nên không có miền giá trị chung 

 

 

 

 

 

 

Sơ ñồ 1.8b:  Nâng cao trình ñộ nhận thức ñể xác lập miền giá trị chung 

                          Nguồn: Tác giả 

1.5.2. Các nhân tố bên ngoài doanh nghiệp 

Có rất nhiều nhân tố bên ngoài (vĩ mô và vi mô) tác ñộng ñến QHLð của 

doanh nghiệp. Tuy vậy, một số nhân tố có tác ñộng trực tiếp và ảnh hưởng mạnh 

ñến QHLð tại doanh nghiệp là: 

� Cơ chế ba bên 

Cơ chế ba bên không hoạt ñộng trong doanh nghiệp. Cơ chế ba bên hoạt 

ñộng ở cấp quốc gia, cấp vùng và ñịa phương. Kết quả của cơ chế ba bên là 

những khuôn khổ hành ñộng cơ bản trong QHLð ñược thống nhất bởi chính 

phủ, NSDLð và NLð. 

Vì vậy, một  cơ chế ba bên tốt sẽ là cơ sở cho việc duy trì trạng thái QHLð 

ổn ñịnh và hài hoà tại doanh nghiệp. Trái lại, cơ chế ba bên hoạt ñộng kém hiệu 

quả sẽ gây nên những khó khăn trong cách ứng xử giữa NLð, NSDLð tại mỗi 

doanh nghiệp. 

Ở nhiều quốc gia, cơ chế ba bên còn ñược áp dụng trong việc giải quyết các 

TCLð thông qua phán quyết mang tính bán tư pháp của các hội ñồng ba bên cấp 

quốc gia hay cấp vùng. 

       Miền giá trị 
chung ñạt ñược nhờ 
mở rộng trình ñộ 
nhận thức các bên 

Miền giá 
trị khác 
biệt 

Miền giá 
trị  khác 
biệt 

Hệ giá trị 
khác biệt  

Hệ giá trị 
khác biệt >>>>    <<<<    
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� Luật pháp về QHLð. 
ðây là hành lang ñiều chỉnh các hành xử của các bên trong QHLð. Hệ 

thống luật pháp chặt chẽ và mềm dẻo là cơ sở thiết lập và củng cố QHLð lành 
mạnh tại doanh nghiệp. Có hai cách tiếp cận căn bản về luật pháp ñối với 
QHLð. ðó là tiếp cận theo cơ chế QHLð (tiếp cận theo cơ chế và thủ tục tương 
tác) và tiếp cận theo tiêu chuẩn lao ñộng (tiếp cận theo lĩnh vực tương tác). Có 
thể thấy rõ sự thống nhất và khác biệt giữa hai cách tiếp cận này như sau: 

Bảng 1.4: Hai cách tiếp cận của luật pháp về QHLð tại doanh nghiệp 

Tiêu chí 
Tiếp cận theo 
cơ chế QHLð 

Tiếp cận theo 
tiêu chuẩn lao ñộng 

ðiểm 

xuất phát 

QHLð có hài hoà, ổn ñịnh và tiến bộ 

hay không chủ yếu phụ thuộc vào cơ 

chế tương tác giữa các bên trong 

QHLð. 

Các chuẩn mực và giới hạn pháp 

lý chi tiết về ñiều kiện lao ñộng là 

cơ sở ñể bảo vệ mỗi bên khỏi bị 

chèn ép, ñối xử bất công 

Nội dung 

chính 

Tập trung ñiều chỉnh các cơ chế 

tương tác giữa NLð và NSDLð như: 

cơ chế ñối thoại tại doanh nghiệp, các 

thủ tục thương lượng, cơ chế giải 

quyết TCLð. 

Tập trung vào việc ñưa ra các tiêu 

chuẩn, giới hạn về ñiều kiện lao 

ñộng như: Tiền lương, thời giờ 

làm việc, an toàn vệ sinh lao ñộng, 

ñào tạo nhân viên, bảo hiểm,kỷ 

luật lao ñộng, sa thải nhân viên, … 

Tính ổn 

ñịnh 

Có tính ổn ñịnh cao vì không phụ 

thuộc vào nội dung, tính chất của các 

vấn ñề mới phát sinh. 

Thường xuyên phải sửa ñổi bổ 

sung ñể theo kịp mức sống mới và 

những vấn ñề mới nảy sinh. 

Thực thi 

 Các bên dễ nhớ, dễ thực hiện vì nội 

dung không nhiều và ổn ñịnh.  

Các bên ñều khó thực hiện do có 

quá nhiều văn bản, nội dung quá 

ña dạng và thường xuyên thay ñổi.  

Giám sát 

NLð có thể tự kiểm soát việc thực thi 

tại doanh nghiệp 

Thanh tra lao ñộng phải thường 

xuyên theo dõi, giám sát. Nhiều khi 

cần các thiết bị ño lường ñặc biệt . 

Sự thống 

nhất giữa 

hai cách 

tiếp cận 

Hai cách tiếp cận trên không phủ ñịnh nhau mà trái lại chúng thống nhất và 

bổ trợ cho nhau trong việc thực thi luật pháp. Bởi vì, tiếp cận theo cơ chế 

QHLð là tiếp cận theo phương pháp còn tiếp cận theo tiêu chuẩn là tiếp 

cận theo nội dung. Một hệ thống pháp luật QHLð tốt cần phải có cả ñiều 

khoản phương pháp và ñiều khoản nội dung tương tác.  

Nguồn: Tác giả 
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� Thị trường lao ñộng (ngành, vùng)  

Thị trường lao ñộng và QHLð là hai mặt không thể tách rời của hoạt ñộng 

thuê mướn lao ñộng. Vì thế, sự biến ñộng trên thị trường lao ñộng tất yếu làm 

nảy sinh các vấn ñề mới trong QHLð. Nếu cơ chế QHLð không tốt, những vấn 

ñề mới này sẽ "bẻ gãy" mối quan hệ giữa các bên và "phá vỡ" trạng thái cân 

bằng tại doanh nghiệp. 

Tăng trưởng và chuyển dịch cơ cấu kinh tế là xu thế tất yếu của mọi nền 

kinh tế. Do vậy những xáo trộn cung cầu trên thị trường lao ñộng cũng tất yếu 

nảy sinh. Hệ quả là dư thừa hay thiếu hụt lao ñộng xảy ra cục bộ trong một 

ngành hay một vùng. ðiều này làm thay ñổi nhanh chóng vị thế của các bên 

trong ñàm phán, thương lượng. Các ñiểm cân bằng mới về tiền lương và các ñiều 

kiện lao ñộng khác sẽ dần ñược thiết lập. 

� Hệ thống các thiết chế quan hệ lao ñộng 

QHLð ở mỗi doanh nghiệp không thể tách rời khỏi các thiết chế QHLð. 

Các thiết chế QHLð gồm: Thiết chế ñại diện , thiết chế quản lý , thiết chế phán 

xử , thiết chế hỗ trợ, thiết chế tham vấn. 

- Thiết chế ñại diện: bao gồm các tổ chức công ñoàn và tổ chức ñại diện 

giới chủ. Sự mạnh yếu của mỗi bên trong QHLð tại doanh nghiệp phụ thuộc vào 

sức mạnh và sự hỗ trợ của cơ quan ñại diện cấp trên. Mặt khác, nhiều vấn ñề về 

QHLð mà các bên trong doanh nghiệp không thể tự giải quyết. Khi ñó, họ cần 

sự trợ giúp về kỹ thuật và lực lượng của cơ quan ñại diện cấp trên. ðó là công 

ñoàn cấp trên hay các hiệp hội doanh nghiệp. Cơ chế QHLð ở cấp trên doanh 

nghiệp sẽ hình thành nên các khuôn khổ hành ñộng cụ thể cho các bên trong 

doanh nghiệp. Vì vậy, cần thiết phải có sự tương xứng về tổ chức giữa các cơ 

quan ñại diện cấp trên của mỗi bên. Chẳng hạn, công ñoàn ngành nghề phải 

tương xứng với hiệp hội giới chủ trong ngành nghề ñó, công ñoàn khu vực phải 

tương xứng với hiệp hội giới chủ trong khu vực ñó. Chỉ khi tồn tại sự tương 

xứng này, các bên mới có thể xác ñịnh ñược tiêu chuẩn lao ñộng ñặc thù của 

ngành, của khu vực và các bên mới có thể can thiệp hiệu quả vào vấn ñề của mỗi 

doanh nghiệp thành viên. 

- Thiết chế quản lý: là các cơ quan quản lý nhà nước về QHLð. Ở cấp trung 

ương ñó là Bộ Quan hệ lao ñộng (hay Bộ Lao ñộng), ở cấp tỉnh là các Cục 

QHLð (hay Sở lao ñộng), ở cấp huyện là Phòng lao ñộng (hay phòng QHLð)… 

- Thiết chế phán xét: Loại thiết chế này thực hiện hai chức năng là phán 

quyết và xét xử. Hai chức năng này thường do hai hệ thống ñộc lập nhau thực 
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hiện. Chức năng phán quyết (còn gọi là bán tư pháp) thường do các tổ chức 

trọng tài lao ñộng hay một hội ñồng ba bên thực hiện. Chức năng xét xử do toà 

án thực hiện dựa trên cơ sở luật pháp. Ở một số quốc gia, quan toà có thể thực 

hiện chức năng trọng tài, ñưa ra các phán quyết dựa trên cơ sở hợp tình hợp lý.  

- Thiết chế hỗ trợ: bao gồm các tổ chức xúc tiến, khuyến khích và hỗ trợ 

cho sự phát triển QHLð ở các cấp. Các tổ chức này có thể do nhà nước, do các 

tổ chức phi chính phủ hay do tư nhân thành lập.  

- Thiết chế tham vấn: ðó là các uỷ ban tham vấn hay hội ñồng tham vấn về 

QHLð ở các cấp. Các hội ñồng này thường có có kiểu cơ cấu ba bên hoặc nhiều 

bên. Ở cấp doanh nghiệp, hội ñồng hoà giải cơ sở  là một cơ quan tham vấn. 

Một hệ thống QHLð muốn phát triển cần có hệ thống các cơ quan tham 

vấn ña dạng và hiệu quả. 

� Hệ thống chính trị 

Hệ thống chính trị quyết ñịnh thái ñộ của Nhà nước ñối với mỗi bên trong 

QHLð. Mỗi ñảng phái chính trị ñều do một nhóm quyền lợi trong xã hội hậu 

thuẫn. Ngược lại, ñảng phái chính trị ñó phải hành ñộng vì lợi ích của nhóm 

người ñã hậu thuẫn mình. Chính vì vậy, ñảng cầm quyền khi can thiệp vào 

QHLð thường hành xử thiên vị ñể có lợi hơn cho nhóm người ủng hộ mình. Tuy 

nhiên, sự thiên vị này phải nằm trong khuôn khổ luật pháp và ñảm bảo sự phát 

triển ổn ñịnh của quốc gia. 

QHLð cũng ảnh hưởng ñến sự ổn ñịnh chính trị do NLð và NSDLð là 

nhóm người có ảnh hưởng lớn trong xã hội. Vì vậy, ở nhiều quốc gia, các bên 

trong QHLð có thể bị lợi dụng vì mục ñích chính trị, các vấn ñề của QHLð có 

thể trở thành chủ ñề bàn cãi của các ñảng phái chính trị. Mặc dù vậy, sự ổn ñịnh 

về chính trị luôn là cơ sở cho sự ổn ñịnh QHLð. 

1.6. MỘT SỐ MÔ HÌNH LÝ THUYẾT VÀ KINH NGHIỆM TẠO LẬP, THÚC 

ðẨY QUAN HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH CẤP DOANH NGHIỆP Ở MỘT 

SỐ QUỐC GIA 

1.6.1. Một số mô hình lý thuyết về quan hệ lao ñộng cấp doanh nghiệp 

QHLð là ngành khoa học mới nhưng nhanh chóng ñược phổ biến toàn cầu. 

Trong lịch sử có nhiều nhà khoa học nghiên cứu về mối quan hệ giữa NLð và 

NSDLð. Tất cả các nhà khoa học ñều thống nhất ở một ñiểm quan trọng là: QHLð 

trong doanh nghiệp là một hệ thống có mối quan hệ qua lại chặt chẽ với các hoạt 

ñộng sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. Tuy nhiên, còn tồn tại sự khác biệt lớn 
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trong quan ñiểm của các nhà khoa học về cấu trúc và hoạt ñộng của hệ thống ñó. 

Dưới ñây là một số mô hình phổ biến nhất về QHLð tại doanh nghiệp. 

1.6.1.1. Mô hình cổ ñiển của John Dunlop (1958) 

Dunlop cho rằng QHLð là một hệ thống (nằm trong hệ thống kinh tế, xã 

hội, công nghệ và chính trị) bao gồm ba chủ thể. ðó là: các tổ chức quản lý 

(management organizations), NLð (bao gồm cả các tổ chức chính thức hoặc 

không chính thức của họ) và ñại diện của Nhà nước. Những người này và tổ 

chức của họ tồn tại trong sự thương tác với môi trường bên ngoài gồm: môi 

trường công nghệ, thị trường lao ñộng và thị trường hàng hoá, môi trường chính 

trị và các lực lượng xã hội rộng lớn khác. Những nhân tố môi trường có thể tác 

ñộng một cách gián tiếp hay tác ñộng trực tiếp ñến các chủ thể hay từng cá thể 

tại nơi làm việc. Trong môi trường ấy, các chủ thể tương tác với nhau với nhau, 

ñàm phán, thương lượng và sử dụng các quyền lực kinh tế, chính trị nhằm xác 

ñịnh các luật lệ, quy ñịnh. Những luật lệ, quy ñịnh này ñược coi như những sản 

phẩm ñầu ra của các quá trình QHLð.  Vì vậy, ñiểm trọng tâm của mô hình này 

là các cuộc tiếp xúc nhằm xây dựng các hệ giá trị chung làm cơ sở tìm kiếm giải 

pháp chung và ñưa ra các quyết ñịnh trên cơ sở ñồng thuận.[70] 

1.6.1.2. Mô hình lựa chọn chiến lược của Kochan (1984) 

Kochan cho rằng QHLð cần ñược ñặt trong hệ thống sản xuất kinh doanh 

nói chung. Vì vậy, ñể ñạt ñược các mục tiêu ñề ra mỗi doanh nghiệp cần xây 

dựng và lựa chọn cho mình những mô hình chiến lược phù hợp trong QHLð. 

Trong mô hình ấy, công ñoàn doanh nghiệp (công ñoàn cơ sở) coi như nhân tố 

trung tâm. Mỗi doanh nghiệp có thể lựa chọn một trong ba mô hình chiến lược 

về công ñoàn là: 

a. Coi công ñoàn là người có quyền lợi gắn bó với công nhân, là ñại diện 

tuyệt ñối của công nhân và luôn tìm cách ñấu tranh ñể ñược nhận các lợi ích lớn 

hơn cho công nhân.Vì vậy, doanh nghiệp phải tìm mọi cách ñể duy trì trạng thái 

không có công ñoàn;  

b. Công ñoàn là tổ chức của công nhân. Tuy nhiên nếu doanh nghiệp kiểm 

soát công ñoàn tốt có thể hạn chế ñược các cuộc ñấu tranh tự phát hoặc có tổ chức 

của công nhân. Vì vậy, chiến lược là ñể công ñoàn tồn tại nhưng kiểm soát chặt chẽ 

và hạn chế ảnh hưởng của công ñoàn ñối với công nhân.  

c. Coi công ñoàn là một nhân tố tích cực, là bạn của cả doanh nghiệp và 

công nhân. Vì vậy, doanh nghiệp cần tạo mọi cơ hội và ñiều kiện thuận lợi ñẻ 

công ñoàn hoạt ñộng.[74] 
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1.6.1.3. Mô hình tác ñộng tương hỗ của Andre Petit (1985) 

Petit cũng cho rằng QHLð là một hệ thống nhưng ông nhấn mạnh ñến các 

tác ñộng tương hỗ giữa các nhân tố môi trường bên trong và bên ngoài doanh 

nghiệp ñến hệ thống ñó. Ông cũng nhấn mạnh ñến các tác ñộng tương hỗ giữa 

công nhân (công ñoàn) và NSDLð. Nhưng sự tác ñộng giữa hai chủ thể này cần 

xem xét trong các tác ñộng tương hỗ với môi trường của QHLð. 

Ông mô tả mô hình QHLð của mình như một hệ thống năng ñộng trong ñó 

NLð (công ñoàn) và NSDLð là hai chủ thể có lợi ích mâu thuẫn và thường 

xuyên phải ñấu tranh với nhau nhằm giành phần lợi ích lớn hơn. Sự mâu thuẫn 

về lợi ích giữa hai chủ thể là tất yếu. Vì vậy, ñể duy trì sự ổn ñịnh QHLð ở 

doanh nghiệp cần làm cho hai lực lượng này cân bằng nhau, có quyền lực gần 

như nhau. ðể làm ñược ñiều này, công ñoàn doanh nghiệp cần phải ñược củng 

cố ñể trở thành trụ cột ñoàn kết NLð mới ñủ sức ñối ñầu với NSDLð[79]. 

1.6.1.4. Một số nhận xét rút ra từ ba mô hình trên 

- Cả ba mô hình ñều tiếp cận QHLð như là một hệ thống phức tạp có mối 

liên hệ chặt chẽ với hệ thống sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. 

- Ba mô hình trên không mâu thuẫn, phủ ñịnh nhau mà chỉ nhấn mạnh vào 

những cơ chế khác nhau. Vì vậy, có thể vận dụng kết hợp cả ba mô hình trên vào 

cùng một hệ thống QHLð. 

- Cả ba mô hình trên ñều có giá trị khoa học và thực tiễn cao. Tuy nhiên, 

việc vận dụng mô hình nào còn phụ thuộc vào các ñặc ñiểm kinh tế, xã hội và 

chính trị ở mỗi quốc gia.  

1.6.2. Kinh nghiệm tạo lập và thúc ñẩy quan hệ lao ñộng lành mạnh cấp doanh 

nghiệp ở một số quốc gia 

1.6.2.1. Kinh nghiệm của Trung Quốc  

Trung Quốc là quốc gia có thể chế chính trị, kinh tế và xã hội khá tương 

ñồng với Việt Nam. Giống như Việt Nam, chính sách cải cách kinh tế và mở cửa 

ñã ñưa ñến kết quả là sự tăng trưởng kinh tế nhanh chóng. Trong những năm 

1990, Trung Quốc thực hiện chính sách sắp xếp lại các doanh nghiệp quốc doanh 

trên diện rộng. Cơ cấu kinh tế chuyển dịch từ nông nghiệp sang công nghiệp, 

thương mại và dịch vụ với những dự án FDI lớn. Kèm theo ñó là sự bất bình 

ñẳng về thu nhập trong xã hội gia tăng ñến mức nguy hiểm (chỉ số GINI là 0,46). 

Sự bùng nổ xung ñột trong QHLð vì vậy cũng tăng nhanh chóng từ 40.000 cuộc 

ñình công năm 1995 ñến 310.000 cuộc năm 2005.Tình trạng này buộc các nhà 

lãnh ñạo Trung Quốc phải ñề ra chủ trương xây dựng một xã hội hài hoà.  
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Năm 1998, Tổng công hội Trung Quốc (ACFTU) thông qua nghị quyết mới 

ñể  ñộng viên toàn tổ chức tham gia ñợt vận ñộng dưới khẩu hiệu " Bất cứ ở ñâu 

có NLð, ở ñó phải có công ñoàn". ðược sự ủng hộ mạnh mẽ của chính phủ ñợt 

vận ñộng ñã làm ñổi chiều xu hướng xụt giảm công ñoàn. Năm 2003, ACFTU 

bắt ñầu ñợt vận ñộng thành lập công ñoàn cho ñối tượng là lao ñộng nông thôn 

di cư thì số ñoàn viên công ñoàn tăng ñột biến. 

Luật công ñoàn ñược sửa ñổi năm 2001 ñã tạo ra ñột phá trong việc ña dạng 

hoá các hình thức công ñoàn. Ngoài công ñoàn doanh nghiệp, hình thức khác là 

công ñoàn ñường phố (Jiedao gonghui), công ñoàn chung, công ñoàn liên kết 

nhóm doanh nghiệp (lianhe gonhui). Sự ña dạng hoá các hình thức công ñoàn 

này ñã mở ra nhiều cơ hội ra nhập công ñoàn cho NLð ở các DNNVV và thậm 

chí khu vực kinh tế phi chính thức. 

ðể phát triển mạng lưới công ñoàn rộng rãi, ACFTU ñã thực hiện chính 

sách vận ñộng quyết liệt từ dưới lên thay vì tiếp cận từ trên xuống. Tức là thay vì 

ñề nghị NSDLð cho phép thành lập công ñoàn trong doanh nghiệp ACFTU huy 

ñộng mọi nguồn lực trực tiếp tiếp cận các công nhân cốt cán và thuyết phục họ 

ñứng ra thành lập. Chiến thuật ñó thậm chí ñã giúp ACFTU thành lập ñược tổ 

chức công ñoàn tại tập ñoàn ña quốc gia Wal-Mart vốn rất nổi tiếng với Chính 

sách phi – công - ñoàn. 

Mặc dù ACFTU bắt ñầu ñợt vận ñộng về TLLðTT ngay sau khi Luật lao 

ñộng có hiệu lực năm 1995 (cùng thời ñiểm với Việt Nam), TLLðTT chỉ thực sự 

lan toả rộng từ năm 2001. Cũng giống như Việt Nam, lúc ñầu các TƯLðTT chủ 

yếu là sao chép những ñiều khoản tối thiểu trong luật. Tuy vậy, khi ACFTU 

chuyển trọng tâm từ thức ñẩy ký TƯLðTT nói chung sang thoả ước về tiền 

lương thì các quá trình thương lượng ñã trở lên thực chất hơn. Từ ñó, ACFTU 

thực hiện chủ trương ña dạng hoá các thoả ước tập thể ở các cấp khác nhau. 

Nghĩa là không quy ñịnh chung một dạng TƯLðTT mà ñể cho các tập thể NLð, 

NSDLð tự do lựa chọn nội dung và phạm vi thương lượng. Kết quả là: năm 

2006 có 1,5 triệu doanh nghiệp và 112 triệu NLð tham gia vào thoả ước tập thể; 

37 triệu NLð tham gia vào các thoả thuận riêng về tiền lương; 42 triệu NLð 

tham gia vào các thoả ước cấp ngành và cấp vùng. 

Việc thiết lập cơ chế tham vấn ba bên vào tháng 8 năm 2001 là một kinh 

nghiệm lớn của Trung Quốc. Sau khi thành lập ở cấp quốc gia, cơ chế tham vấn 

ba bên ñược thành lập xuống dưới các tỉnh, thành phố thậm chí xuống tới cấp 

quận/huyện. Hệ thống này ñã trở thành một phương tiện cho công ñoàn dựa vào 
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ñể nhân rộng việc thực hành TLLðTT cũng như ñể giám sát việc thực thi pháp 

luật. Ở nhiều thành phố, phó chủ tịch thành phố ñược cử làm trưởng nhóm công 

tác ba bên về khuyến trợ ñàm phán tiền lương, ñảm bảo ký HðLð và hỗ trợ các 

phong trào thành lập công ñoàn. 

ðối với tiền lương tối thiểu, Trung Quốc ñã phân cấp cho các ñịa phương 

xác ñịnh mức lương tối thiểu và thực hiện chính sách hướng dẫn về tiền lương. 

Chính quyền ñịa phương cho xuất bản cuốn "Cẩm nang hướng dẫn về tiền 

lương" ñể hướng dẫn các doanh nghiệp và NLð trong việc xác ñịnh mức ñộ, thời 

ñiểm và cách thức tăng lương thông qua ñàm phán [75]. 

1.6.2.2. Kinh nghiệm của Nhật Bản 

Nhật Bản là nước Châu Á ñạt ñược những thành công rất lớn trong phát 

triển kinh tế. Một trong những nhân tố quan trọng giúp Nhật Bản vượt qua 

khủng hoảng và ñạt ñược các thành tựu to lớn là sự ổn ñịnh của QHLð. 

Sau Thế chiến thứ 2, kinh tế Nhật Bản bị tàn phá và suy sụp hoàn toàn. 

Năm 1946, dưới sự hướng dẫn của Mỹ hiến pháp mới ñược ban hành, trong ñó 

"Tự do giao kết" ñược thừa nhận. Năm 1949, Luật công ñoàn ñược ban hành với 

3 quyền lao ñộng là: Quyền thành lập công ñoàn; Quyền thương lượng tập thể; 

Quyền tranh chấp. Trong giai ñoạn 10 năm tiếp theo, tự do hoá công ñoàn "kiểu 

Mỹ" ñược phát huy tối ña. Pháp luật quy ñịnh, 2 người (thậm chí 1 người) có thể 

thành lập công ñoàn và không cần ñăng ký. Tổ chức công ñoàn mới thành lập chỉ 

phải ñăng ký nếu như tiến hành một số thủ tục theo Luật công ñoàn hay muốn 

nhận ñược sự "cứu cánh" của Uỷ ban Quan hệ lao ñộng. Kết quả là, tình trạng 

hỗn loạn trong QHLð ñã diễn ra. NLð ñưa ra những yêu cầu tăng lương vô lý 

(có trường hợp ñòi tăng 100% lương). NSDLð không chấp nhận thì ngay lập tức 

ñình công diễn ra. Thời kỳ này, tỷ lệ thành lập công ñoàn rất cao, chiếm gần 

60% số doanh nghiệp kèm theo ñó là phong trào ñình công lan toả nhanh. 

Bước sang những năm 1960, kinh tế Nhật Bản bắt ñầu tăng trưởng cao ñộ 

và tình trạng khan hiếm lao ñộng xảy ra ở hầu hết các ngành. Các doanh nghiệp 

buộc phải tuyển dụng rất nhiều lao ñộng trẻ mới qua ñào tạo và lao ñộng chưa 

qua ñào tạo từ nông thôn. ñể ñáp ứng các yêu cầu của công nghệ mới, các doanh 

nghiệp phải xây dựng hệ thống ñào tạo tại chỗ (OJT) ñể từng bước nâng cao kỹ 

năng của họ. Hệ thống ñào tạo này ñược duy trì và ngày càng hoàn thiện và hoạt 

dộng thường xuyên. Từ ñó hình thành nên các "thị trường lao ñộng nội bộ". 

Nghĩa là, các doanh nghiệp không thể tuyển dụng lao ñộng có kỹ năng bên 

ngoài. Khi có nhu cầu lao ñộng, họ tự ñào tạo, tự cung ứng và sắp xếp việc sử 
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dụng lao ñộng. Trong giai ñoạn này, QHLð trở nên vô cùng ổn ñịnh và hình 

thành nên "Mô hình QHLð Nhật Bản" với 3 trụ cột cơ bản là: 

- Chế ñộ tuyển dụng suốt ñời: Là chế ñộ tuyển dụng lâu dài, trong ñó có ít 

người thay ñổi công việc, tỷ lệ nhân viên có thời gian làm việc liên tục, lâu dài 

rất cao. ðịnh kỳ hàng năm, các doanh nghiệp sẽ tuyển mới một số lao ñộng trẻ 

mới tốt nghiệp dưới hình thức HðLð không thời hạn và lao ñộng ñó sẽ làm việc 

liên tục ở công ty ñó cho ñến khi nghỉ hưu. Chính sách này ñược thực hiện ở cả 

các doanh nghiệp có quy mô vừa và nhỏ.  

- Trả lương theo thâm niên: Hàng năm, mỗi NLð ñều ñược ñào tạo những 

kỹ năng và kiến thức cần thiết ñể phục vụ nhu cầu hiện tại cũng như tương lai 

của doanh nghiệp. Nhờ vậy, NLð ñược phát triển các năng lực và làm quen với 

nhiều công việc thông qua việc sắp xếp, luân chuyển cán bộ. NLð ñược quan 

tâm, chăm sóc cho ñến khi nghỉ hưu nhờ vào hệ thống nhân sự thăng chức và 

tăng lương căn cứ vào số năm làm việc liên tục. Dưới chế ñộ này, NLð ñược 

ñào tạo liên tục trong thời dài tại một doanh nghiệp. Nhờ vậy, họ tích luỹ ñược 

kiến thức và kỹ năng cơ bản cho nhiều loại công việc trong công ty. ðiều này, 

giúp các doanh nghiệp rất linh hoạt trong chuyển ñổi mô hình công nghệ, thay 

ñổi cơ cấu sản xuất, phát huy sức sáng tạo và ñặc biệt là có thể sắp xếp lao ñộng 

hợp lý khi gặp khủng hoảng. Khi gặp khủng hoảng kinh tế, thay vì sa thải hàng 

loạt NLð như các doanh nghiệp Mỹ thì các doanh nghiệp Nhật bản có thể thực 

hiện một loạt các giải pháp khác như: làm thêm giờ, sắp xếp và chuyển ñổi công 

việc, hạn chế tuyển mới,…Chẳng hạn, cuộc khủng hoảng dầu lửa 1973, năm 

1975 kinh tế Nhật bản ñã tăng trưởng trong khi kinh tế Mỹ và Châu Âu vẫn ñang 

bị ngập sâu trong khủng hoảng. 

-  Chế ñộ một doanh nghiệp, một công ñoàn: Mặc dù luật pháp cho phép tự 

do công ñoàn nhưng mỗi doanh nghiệp chỉ có một công ñoàn. Công ñoàn ñược 

tổ chức theo doanh nghiệp và ñược gọi là công ñoàn cơ sở. Công ñoàn cơ sở 

ñược ñịnh nghĩa như sau: Một là, giới hạn phạm vi ñoàn viên là những nhân viên 

chính thức của công ty; Hai là, CðCS là công ñoàn ñộc lập ñược thừa nhận 

quyền tự chủ hoạt ñộng hoàn toàn. Do ñó, CðCS có một số ñặc trưng sau: Thứ 

nhất, ñó là một tổ chức khép kín vì chỉ có nhân viên chính thức của công ty mới 

ñược tham gia. ðó cũng là một tổ chức mở vì mọi thành viên trong công ty ñều 

tham gia không phân biệt ngành nghề. Vì vậy, cả NLð trí óc và NLð chân tay 

ñều có thể tham gia sinh hoạt bình ñẳng. Khoảng cách giữa họ là rất nhỏ. Thứ 

hai, ban chấp hành CðCS ñược hưởng lương từ công ñoàn. Họ có thể là kiêm 
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nhiệm hoặc chuyên trách nhưng khi hết nhiệm kỳ họ trở về công việc ban ñầu. 

Thành viên ban chấp hành CðCS có thể chỉ là một nhân viên hay công nhân. Họ 

ñược bầu một cách thực sự dân chủ (bầu trực tiếp bằng phiếu kín). Do ñó, 

khoảng cách giữa thành viên ban chấp hành CðCS và NLð là rất nhỏ. Họ có rất 

nhiều cơ hội ñể trao ñổi thông tin. Thứ ba, không có sự cạnh tranh công ñoàn tại 

doanh nghiệp. NSDLð ở mỗi doanh nghiệp ñều có một và là một ñối tác thực sự 

ñể ñàm phán với tập thể NLð. 

Với ba trụ cột trên, mỗi doanh nghiệp trở thành một tổ chức tương ñối khép 

kín, linh hoạt và bền vững. Kể từ những năm 1960 ñến nay ở Nhật Bản rất ít xảy 

các cuộc TCLð. QHLð Nhật bản luôn duy trì ổn ñịnh, ñược ñánh giá là nhân tố 

giúp cho kinh tế Nhật bản ñi ñầu và vượt qua các cuộc khủng hoảng một cách 

xuất sắc. Một số doanh nghiệp của Mỹ, Châu Âu và chính phủ một số nước 

Châu Á như Singapore, Malaysia, ðài Loan… ñã ñặc biệt quan tâm và thử 

nghiệm mô hình QHLð Nhật Bản. [34] 

1.6.2.3. Kinh nghiệm của một số quốc gia ðông Nam Á 

Phần lớn các nước ðông Nam Á ñều là các nước ñang phát triển, có mô 

hình phát triển kinh tế xã hội tương ñối giống Việt Nam. Phong trào hội nhập 

của khu vực ñang tạo ra cơ hội và cả áp lực ñể các nước chia sẻ thông tin, kinh 

nghiệm trong lĩnh vực QHLð. Việc học hỏi kinh nghiệm của các nước này có 

thể giúp chúng ta hội nhập tốt hơn, tăng trưởng kinh tế và ổn ñịnh xã hội. 

Philippin là quốc gia ñang áp dụng gần như nguyên bản mô hình QHLð 

của Mỹ. ðó là mô hình QHLð dựa trên lòng cốt là QHLð cấp ngành như: Công 

ñoàn ngành, công ñoàn nghề, thương lượng cấp ngành và các bản TƯLðTT cấp 

ngành. Những NLð trong một doanh nghiệp có thể tham gia vào các công ñoàn 

ngành (nghề) khác nhau. Hiện nay, QHLð ở Philippin rất không ổn ñịnh. 

Nguyên nhân chủ yếu là mô hình này không phù hợp với văn hoá, lịch sử và ñiều 

kiện kinh tế hiện nay của Philippin. Người dân philippin cũng như người dân của 

các nước Châu Á khác, họ có tính cấu kết cộng ñồng cao. Những NLð trong một 

doanh nghiệp rất dễ dàng chia sẻ thông tin, tâm tư nguyện vọng và hành ñộng 

ủng hộ nhau. Trong khi ñó, NSDLð không có một chủ thể thực sự ñủ mạnh ñể 

ñàm phán. 

Ở Malaysia và Singapore, pháp luật lao ñộng ñược xây dựng từ thời còn là 

thuộc ñịa của thực dân Anh. QHLð hiện nay ñều là sự kế thừa nối tiếp của thời 

kỳ ñó. Nghĩa là, QHLð ở các nước này khá giống với nước Anh. Ở các nước 
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này, còn có sự phân biệt khá nặng nề về vị trí và ñẳng cấp xã hội giữa những 

NLð chân tay và NLð gián tiếp. Hệ thống luật pháp QHLð của các nước này 

quá nhấn mạnh ñến các tiêu chuẩn lao ñộng tối thiểu với giả ñịnh về ñối tượng 

áp dụng là những NLð chân tay. Công ñoàn vì vậy cũng ñược coi là tổ chức mà 

những NLð chân tay làm tiền ñề. Sau năm 1974, Chính phủ Malaysia ñã học tập 

kinh nghiệm của Nhật và cố gắng áp ñặt vào xã hội của họ. Tuy nhiên, kết quả 

ñạt ñược không như mong muốn. Sự thành lập các công ñoàn cơ sở ñã gặp phải 

trở ngại từ phía các tổ chức công ñoàn ñã hình thành trước ñó. Việc luật hoá mô 

hình QHLð của một quốc gia khác vào xã hội lao ñộng nước này ñã không 

thành công.  

Trong khi ñó, Singapore với lợi thế là một nước nhỏ có trình ñộ phát triển 

cao thì tiếp tục duy trì mối quan hệ mật thiết giữa công ñoàn và các ñảng phái 

chính trị cầm quyền và thậm chí cả giới chủ. Luật pháp về QHLð ở nước này rất 

nghiêm minh và có phần ñề cao kỷ luật lao ñộng, ngăn ngừa ñình công bằng các 

quy ñịnh luật pháp khắt khe. Pháp luật Singapore cho phép một doanh nghiệp có 

thể có nhiều tổ chức công ñoàn (chẳng hạn Tập ñoàn Hàng không Singapore có 

tới 5 tổ chức công ñoàn ñại diện cho NLð) nhưng hệ thống luật pháp của nước 

này rất nghiêm minh nên ít xảy ra xung ñột giữa các công ñoàn. Một lý do nữa 

là, tất cả các tổ chức công ñoàn ở nước này ñều phải hoạt ñộng thống nhất với tư 

cách thành viên của Hội ñồng Công ñoàn Quốc gia Singapore (Singapore 

National Trade Union Congress – SNTUC). Năm 1961 Hội ñồng này có 64 tổ 

chức công ñoàn thành viên. Kể từ năm 1981, SNTUC ñã ñi tiên phong trong việc 

thúc ñẩy việc nâng cao kỹ năng và cải thiện năng suất lao ñộng nhằm ñạt mức 

lương cao hơn cho NLð. Trong các giai ñoạn suy thoái kinh tế, các tổ chức công 

ñoàn ñã chủ ñộng ủng hộ việc cắt giảm lương, chậm lương nhằm tạo ñiều kiện 

cho nền kinh tế nhanh chóng vượt qua khủng hoảng và tăng trưởng trở lại. Tổ 

chức này hiện tham gia vào một cơ chế ba bên hiệu quả với chính phủ và giới 

chủ dựa trên sự tin cậy lẫn nhau. ðiều này dẫn ñến thành công là QHLð ở 

Singapore rất ổn ñịnh và hầu như không xảy ra ñình công. 

Ở Indonesia, sau khi chính quyền của Mohammed Suharto sụp ñổ vào 

tháng 5/1998 thì ñến tháng 6 quyền "tự do giao kết" ñược công nhận. Hàng trăm 

công ñoàn ñã ñược thành lập trong một thời gian ngắn sau ñó. Cùng với nó, 

"quyền thương lượng tập thể" và "quyền tranh chấp" cũng ñược tự do thực thi. 

Các yêu cầu tăng lương bùng phát nhiều ñến mức chủ doanh nghiệp không thể 

trả ñược và nhiều cuộc ñình công ñã xảy ra. Phong trào ñấu tranh ñòi quyền và 
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lợi ích của công nhân lên rất cao và có phần hỗn loạn, vượt ra ngoài tầm kiểm 

soát của chính phủ. Hiện nay, hệ thống luật pháp lao ñộng của Indonesia ñang 

ñược sửa ñổi lại nhưng tình trạng bạo loạn vẫn chưa chấm dứt. 

Thái Lan ñã từng xây dựng Bộ luật lao ñộng từ năm 1946. Từ ñó ñến nay 

ñã sửa ñổi nhiều lần. Hiện nay, luật pháp lao ñộng của Thái Lan bao gồm: Luật 

bảo vệ người lao ñộng, Luật bảo hiểm xã hội, Luật quan hệ lao ñộng. Luật pháp  

Thái Lan thừa nhận ña công ñoàn với các hình thức như: Công ñoàn gia ñình 

(House Union), Công ñoàn công ty (Company Union), Công ñoàn doanh nghiệp 

(Enterprise Union) và Công ñoàn ngành (Industrial Union).  Các công ñoàn này 

có thể liên kết thành các liên ñoàn lao ñộng (Labour Federration) và hoạt ñộng 

dưới sự ñiều phối của các Hội ñồng Lao ñộng (Labour Council)cấp quốc gia. 

Tuy nhiên, các tổ chức công ñoàn hoạt ñộng không hiệu quả. Việc tăng lương 

của hầu hết NLð trong các DNNVV không phải là kết quả thương lượng và chủ 

yếu có ñược nhờ tăng tiền lương tối thiểu. Mức tiền lương tối thiểu ñược quy 

ñịnh bởi một uỷ ban ba bên gồm chính quyền, NLð và NSDLð. Tuy nhiên, do 

tổ chức công ñoàn hoạt ñộng non yếu nên nhiều khi ñại diện cho NLð lại là 

những người quản lý trong doanh nghiệp.[72],[73] 

1.6.2.4. Kinh nghiệm của Mỹ  và các nước Châu Âu 

QHLð ở Mỹ và các nước Châu Âu phát triển mạnh cùng với sự ra ñời của 

các tổ chức công ñoàn ngay từ thời kỳ ñầu Thế kỷ 20. Hệ thống QHLð ở các 

quốc gia này ñều xây dựng dựa trên tiền ñề là một thị trường lao ñộng linh hoạt. 

Nghĩa là, NLð rất dễ tìm việc làm và ngược lại NSDLð rất dễ tuyển dụng ñược 

một NLð phù hợp. Vì vậy, hệ thống QHLð ở các quốc gia này có một số ñặc 

trưng như sau: 

- QHLð cấp ngành rất phát triển và trở thành nòng cốt cho hệ thống QHLð 

của quốc gia. Mỗi quốc gia ñều có rất nhiều các công ñoàn ngành hay TƯLðTT 

ngành. Chẳng hạn, Hà Lan có hơn 800 TƯLðTT ngành.  
- Quyền tự do công ñoàn ñược công nhận. Vì vậy, ở Châu Âu, các công 

ñoàn thường tìm cách gây ảnh hưởng chính trị nên các thành viên. Các công 
ñoàn hoạt ñộng trong cùng một doanh nghiệp có thể gây xích mích với nhau. 
NLð ở các DNNVV có thể lựa chọn tham gia công ñoàn ngành (nghề) phù hợp. 

- Công ñoàn hoạt ñộng ñộc lập với NSDLð. Vì vậy, thương lượng tập thể 
ñóng vai trò quan trọng. NLð thường quan tâm ñến kết quả thương lượng hơn là 
những tiêu chuẩn lao ñộng do chính phủ qui ñịnh. 
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- Nhiều công ñoàn có thể hoạt ñộng ở cùng một doanh nghiệp những mỗi 
doanh nghiệp chỉ có một ban ñại diện cho NLð trong doanh nghiệp ñó. 

Riêng ở Mỹ, TLLðTT thường diễn ra ở cấp doanh nghiệp. Cả NLð và 
NSDLð ñều có quyền phản ñối việc thành lập công ñoàn tại doanh nghiệp. 
Doanh nghiệp nào không có công ñoàn (chủ yếu là các DNNVV) sẽ bị ñiều 
chỉnh bởi những ñiều luật riêng về QHLð.[71] 
1.6.2.5. Một số bài học kinh nghiệm rút ra cho việc tạo lập và thúc ñẩy QHLð 
lành mạnh tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa ở Việt Nam 

Nghiên cứu kinh nghiệm phát triển QHLð ở các quốc gia khác nhau, chúng 
tôi rút ra một số bài học cho quá trình thiết lập và thúc ñẩy QHLð lành mạnh ở 
các DNNVV Việt Nam như sau: 

1- Sự ủng hộ mạnh mẽ của chính phủ ñối với phong trào công ñoàn là 
nguồn ñộng lực mạnh mẽ ñể các tổ chức công ñoàn vượt qua những giai ñoạn 
non nớt tại các nền kinh tế mới phát triển. Hệ thống công ñoàn ở Việt Nam ñược 
thành lập từ rất lâu nhưng khi chuyển sang cơ chế kinh tế thị trường thì tỏ ra rất 
thiếu kinh nghiệm. Vì vậy, tổ chức công ñoàn sẽ không thể tạo ñược thế cân 
bằng về quyền lực với NSDLð nếu không có hậu thuẫn mạnh mẽ từ Nhà nước. 

2- Mối quan hệ giữa công ñoàn và tổ chức chính trị của NLð là khách 
quan. Bởi vì, các ñảng phái và công ñoàn ñều hoạt ñộng và phụng sự cho một 
nhóm lợi ích nhất ñịnh. Ở Việt Nam, Công ñoàn tại các doanh nghiệp ngoài quốc 
doanh cần nhận ñược sự ủng hộ công khai và mạnh mẽ của ðảng cộng sản. ðiều 
ñó không hề làm giảm lòng tin của các nhà ñầu tư vì cả công ñoàn và NSDLð 
ñều phải hoạt ñộng dựa trên luật pháp. 

3- ða dạng hoá hình thức tổ chức của công ñoàn cấp trên cơ sở là một 
trong các phương cách tốt ñể NLð trong các DNNVV có nhiều cơ hội tiếp cận 
và nhận ñược sự ủng hộ của tổ chức công ñoàn. ðiều này hoàn toàn không có 
nghĩa là "tự do công ñoàn". Các hình thức tổ chức khác nhau của công ñoàn cấp 
trên cơ sở ñều hoạt ñộng thống nhất trong cùng một hệ thống và tuân thủ ðiều lệ 
công ñoàn của Tổng liên ñoàn Lao ñộng Việt Nam. 

4- Công ñoàn cần chủ ñộng và tích cực trong tiếp cận NLð. Phải xác ñịnh 
mình là ñại biểu của NLð nên chủ ñộng tiếp cận, vận ñộng và bảo vệ quyền lợi 
NLð thay vì hoạt ñộng như một tổ chức hỗ trợ chính phủ. Nghĩa là, công ñoàn 
cần tiếp cận từ dưới lên thay vì từ trên xuống.  

5- ða dạng hoá các hình thức và cấp ñộ thương lượng tập thể. TLLðTT và 
TƯLðTT phải phù hợp với hoàn cảnh của từng nhóm NLð cả về quy trình lẫn 
nội dung. Vì vậy, Việt Nam cần tạo ñiều kiện tối ña ñể có thể TLLðTT ở những 
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nhóm doanh nghiệp khác nhau với những nội dung ña dạng. Không nhất thiết 
phải quy ñịnh một cấp ñộ thương lượng tại doanh nghiệp với những quy ñịnh 
chặt chẽ về nội dung. Chẳng hạn, chỉ thương lượng về tiền lương ở một nhóm 
doanh nghiệp nhất ñịnh. 

6- Chấp nhận việc một số doanh nghiệp không có CðCS là thực tế khách 
quan nên cần có những quy ñịnh riêng ñối với QHLð ở các doanh nghiệp không 
có công ñoàn cơ sở. Thực tế, ở nhiều nước tỷ lệ bao phủ của công ñoàn rất thấp. 
Những người không phải thành viên công ñoàn rất cần có một tổ chức ñại diện 
cho họ trong ñàm phán với NLð.  

7- Áp dụng máy móc mô hình QHLð ñã thành công ở quốc gia khác mà 
không xem xét tới ñặc ñiểm chính trị, kinh tế và xã hội của nước mình có thể dẫn 
tới sự bất ổn ñịnh, thậm chí bạo loạn trong QHLð. Vì vậy, khi nghiên cứu ñể 
xây dựng mô hình QHLð trong các doanh nghiệp Việt Nam cần ñặc biệt chú ý 
ñến các yếu tố như: chính trị, văn hoá, lịch sử, thị trường lao ñộng, trình ñộ sản 
xuất, quản lý nhà nước…Tự do giao kết và tự do thương lượng có thể không phù 
hợp với các ñiều kiện ở Việt Nam. Việc thương lượng cấp ngành cần bắt ñầu thí 
ñiểm từ một nhóm rất nhỏ các doanh nghiệp có trình ñộ sản xuất như nhau. 

8- Công ñoàn không chỉ bảo vệ lợi ích NLð mà còn có trách nhiệm hợp 
tác với chính phủ và NSDLð. Công ñoàn cần thể hiện thiện chí và sự ủng hộ 
NSDLð trong các mục tiêu chung như: tăng năng suất lao ñộng, ổn ñịnh sản 
xuất, vượt qua khủng hoảng, duy trì trạng thái việc làm khi kinh tế suy thoái… 

9- Bất cứ hệ thống QHLð nào cũng dựa trên một nền tảng pháp lý vững 
chắc. Hệ thống luật pháp càng cụ thể, càng rõ ràng, càng phù hợp thực tiễn thì 
càng tạo ñiều kiện lành mạnh hoá QHLð. Vai trò của luật pháp nghiêm minh là 
ñiều kiện tiên quyết ñể duy trì trạng thái QHLð ổn ñịnh. Bên cạnh việc hoàn 
thiện pháp luật về lao ñộng thì việc giám sát thực thi pháp luật là rất cần thiết ñể 
duy trì lòng tin cũng như cơ sở cho hành ñộng của cả NLð, NSDLð. 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 1 

 

Qua nghiên cứu cơ sở lý luận về quan hệ lao ñộng lành mạnh cấp doanh 

nghiệp Luận án rút ra một số kết luận căn bản sau: 

1. QHLð là mối quan hệ tất yếu hình thành trong mỗi nền kinh tế thị 

trường. Thị trường lao ñộng càng phát triển QHLð càng trở nên phức tạp. 

QHLð là một hệ thống mở có tác ñộng tương hỗ với các nhân tố bên trong và 

bên ngoài doanh nghiệp. Trong hệ thống ñó các chủ thể NLð và NSDLð ñóng 

vai trò quyết ñịnh, CðCS là nhân tố quan trọng trong việc thúc ñẩy mức ñộ lành 

mạnh của QHLð tại nơi làm việc. 

2. Mỗi chính phủ, mỗi NLð hay NSDLð ñều mong muốn xây dựng QHLð 

lành mạnh. Một hệ thống QHLð ñược coi là lành mạnh nếu các bên thực sự tôn 

trọng, hợp tác với nhau nhằm thiết lập và duy trì sự hài hoà và phát triển bền 

vững về lợi ích. 

3. ðể thúc ñẩy sự lành mạnh trong QHLð các bên cần chủ ñộng củng cố 

năng lực, thái ñộ nhằm từng bước thiết lập và duy trì hiệu quả các biện pháp 

ðTXH tại nơi làm việc. ðTXH ñồng thời là cách thức hiệu quả nhằm ngăn ngừa 

và giải quyết TCLð; thúc ñẩy tinh thần sáng tạo; tăng cường sự gắn bó và hợp 

tác hiệu quả giữa NLð với NSDLð tại nơi làm việc. 

4. Các mô hình lý thuyết về QHLð của Dunlop, Kochan và Petit không 

mâu thuẫn, phủ ñịnh nhau. Vì vậy, có thể vận dụng kết hợp các cách tiếp cận 

khác nhau ñó trong cùng một hệ thống QHLð. Việc áp dụng kết hợp các mô 

hình ñó phụ thuộc vào các ñặc ñiểm kinh tế, xã hội và chính trị của mỗi quốc gia, 

mỗi ñịa phương. 

5. Kinh nghiệm tạo lập và thúc ñẩy QHLð ở các quốc gia trên thế giới cho 

thấy Việt Nam có thể học tập một cách sáng tạo kinh nghiệm của các quốc gia 

khác nhưng không thể vận dụng một cách máy móc mô hình QHLð ñã thành 

công ở bất kỳ quốc gia nào. Mỗi mô hình chỉ phù hợp với một quốc gia nhất 

ñịnh và ở một thời kỳ nhất ñịnh. Nghĩa là cần phải xem xét sự khác biệt về trình 

ñộ phát triển của lực lượng sản xuất và quan hệ sản xuất; thể chế chính trị và 

năng lực quản lý nhà nước; văn hoá và lịch sử… 

6. Xu hướng chung trong thiết lập và thức ñẩy QHLð lành mạnh tại nơi 

làm việc là tăng cường mức ñộ ña dạng và linh hoạt trong ðTXH và TLLðTT. 

ðiều này ñặc biệt ñúng với các DNNVV. 
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CHƯƠNG 2 

THỰC TRẠNG QUAN HỆ LAO ðỘNG TẠI CÁC DOANH 
NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI 

 

2.1. BỐI CẢNH NGHIÊN CỨU 

2.1.1. Một số ñặc ñiểm tự nhiên, kinh tế, xã hội của Hà Nội có ảnh hưởng 

ñến quan hệ lao ñộng tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn 

2.1.1.1. ðiều kiện tự nhiên 

Hà Nội là Thủ ñô nước Cộng hoà Xã hội Chủ nghĩa Việt Nam, ñồng thời là 

trung tâm chính trị, kinh tế, văn hoá xã hội lớn và năng ñộng bậc nhất cả nước. 

Từ ngày 1/8/2008 Hà Nội mở rộng ñịa giới với tổng diện tích 3348,52 km2 và 

dân số là 6,45 triệu người bao gồm 29 quận, huyện, thị xã [17]. 

Hà Nội có vị trí và ñịa thế ñẹp, có ñiều kiện tự nhiên thuận lợi cho phát 

triển kinh tế xã hội. Về vị trí ñịa lý, Hà Nội nằm ở trung tâm của Bắc Bộ và nằm 

trong vùng châu thổ Sông Hồng.   

2.1.1.2. ðặc ñiểm kinh tế 

Hà Nội là ñầu mối của các tuyến ñường giao thông quan trọng cả về ñường 

bộ, ñường thuỷ, ñường sắt và ñường không. Về ñường bộ, Hà Nội là ñầu mối 

của các tuyến ñường giao thông huyết mạch như quốc lộ 1a, quốc lộ1b, quốc lộ 

2, quốc lộ 5, quốc lộ 6, quốc lộ 32, ñường Hồ Chí Minh… Về ñường Thuỷ, Hà 

Nội  là ñầu mối của các tuyến ñường thuỷ lớn trên sông Hồng, sông ðà, sông 

ðuống. Về ñường sắt, Hà Nội là ñầu mối giao thông ñường sắt quan trọng giữa 

miền bắc với miền nam. Về ñường không, Hà Nội có các sân bay lớn và là ñầu 

mối hàng không của cả vùng Bắc Bộ [15], [16]. 

Ngoài ra, Hà Nội và Thành phố Hồ Chí Minh là hai trung tâm thông tin lớn 

nhất cả nước. Hệ thống thông tin ñược coi là cơ sở hạ tầng quan trọng ñể phát 

triển kinh tế và thực hiện các ñịnh hướng về văn hoá xã hội. ðiều này nghĩa là 

người dân Hà Nội có ñiều kiện thuận lợi ñể nâng cao dân trí, trình ñộ chuyên 

môn  nghiệp vụ, mở rộng cơ hội hội nhập và giao lưu kinh tế. Năm 2008, vốn 

ñầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI) trên ñịa bàn này là 4299 triệu USD (ðứng thứ 

hai sau Thành phố Hồ Chí Minh), tổng giá trị xuất khẩu là 6936 triệu USD [22]. 

Về cơ cấu sở hữu, năm 2008 tỷ trọng GDP của khu vực kinh tế Nhà nước là 

45,8%, của khu vực kinh tế ngoài Nhà nước là 37,6%, khu vực có vốn ñầu tư 

nước ngoài là 16,6% [15], [16]. 
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Số cơ sở sản xuất kinh doanh trên ñịa bàn Hà Nội là rất lớn. Phần lớn là các 

doanh nghiệp nhỏ và vừa. Trung bình mỗi cơ sở sản xuất công nghiệp có 6,24 

lao ñộng/cơ sở. Nếu tính riêng cho khu vực ngoài nhà nước, tỷ lệ này chỉ còn 

4,27 lao ñộng/cơ sở. Trong khi ñó, các doanh nghiệp trong khu vực nhà nước và 

khu vực có vốn ñầu tư nước ngoài có quy mô lao ñộng rất lớn. Số lao ñộng trung 

bình trong một doanh nghiệp sản xuất công nghiệp khu vực nhà nước và FDI lần 

lượt là 632,3 và 332,9 lao ñộng/ doanh nghiệp. 

Bảng 2.1: Số cơ sở sản xuất kinh doanh và lao ñộng làm việc trong các 

cơ sở sản xuất kinh doanh  trên ñịa bàn Hà Nội năm 2008 

Chỉ tiêu 
Nhà  
nước 

Ngoài 
Nhà nước 

FDI Tổng 

Cơ sở SXKD  
(cơ sở) 

147 99016 314 99477 
Công nghiệp 

Lao ñộng (người) 92953 423204 104517 620672 

Cơ sở SXKD (cơ sở) 152 3008 29 3189 Xây dựng cơ 
bản Lao ñộng (người) 125630 162300 2150 290080 

Doanh nghiệp SXKD  
(doanh nghiệp) 

230 18400 320 18950 

Lao ñộng (người) 65691 223762 17681 307134 
Cơ sở kinh doanh cá 
thể  (cơ sở) 

   177730 

Thương mại, 
dịch vụ, du 

lịch 
Lao ñộng kinh doanh 
cá thể (người) 

   279986 

Cơ sở SXKD  
(cơ sở) 

43 14193 13 14249 Giao thông 
vận tải, bưu 
chính viễn 
thông 

Lao ñộng (người) 28228 41238 1991 71457 

Nông nghiệp Số trang trại 
(trang trại) 

   2652 

Nguồn: Cục thống kê Hà Nội 

Về lao ñộng, số lao ñộng thực tế còn hoạt ñộng nông nghiệp còn rất ít. Phần 

lớn lao ñộng làm việc trong lĩnh vực sản xuất công nghiệp, xây dựng cơ bản và 

thương mại, dịch vụ, du lịch. Ngoài số lao lao ñộng làm việc trong các doanh 

nghiệp, Hà Nội có một bộ phận rất lớn lao ñộng làm việc trong các cơ sở sản 

xuất kinh doanh cá thể.   

Với những ñiều kiện thuận lợi về tự nhiên và hạ tầng, Hà Nội luôn ñạt ñược 

tốc ñộ tăng trưởng kinh tế cao. Năm 2008 GDP của Hà Nội là 61.619 tỷ ñồng 
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(giá so sánh 1994) chiếm 12,57% GDP của cả nước và ñạt tốc ñộ tăng trưởng là 

10,62%. Trong ñó, thương mại dịch vụ chiếm 52,1%, Công nghiệp, xây dựng 

chiếm 41,4%, và nông nghiệp chỉ còn 6,5%. Năm 2008, GDP tính bình quân ñầu 

người là 28,1 triệu ñồng/người. Tăng 3,8 lần so với năm 2000. 

2.1.1.3. ðặc ñiểm văn hoá xã hội 

Sau khi ñược mở rộng (năm 2008), Hà Nội có tổng cộng 6,35 triệu người. 

Trong ñó, 2,58 triệu người sống ở khu vực thành thị (chiếm 40,63%)và 3,77 triệu 

người sống ở khu vực nông thôn (tương ñương 59,37%). Hầu hết dân số Hà Nội 

là người Kinh. Do Hà Nội là Thủ ñô nên tỷ lệ người nhập cư rất cao. ða phần 

những người nhập cư là lao ñộng trẻ, có trình ñộ cao. 

Hà Nội là một trong những nôi văn hoá lớn của nước ta và ñược thừa 

hưởng những giá trị văn hoá truyền thống ñặc sắc gắn chặt với nền văn minh lúa 

nước. Trên ñịa bàn Hà Nội hiện nay có hàng trăm ñình chùa và lễ hội nổi tiếng, 

thu hút nhiều khách du lịch trong nước và quốc tế. Bên cạnh ñó, Hà Nội có gần 

1000 làng nghề, trong ñó khoảng gần 200 làng nghề truyền thống [88]. 

Bên cạnh các giá trị văn hoá truyền thống, Hà Nội cũng mang nhiều nét văn 

hoá hiện ñại. ðiều này làm cho Hà Nội trở thành một không gian văn hoá ña 

dạng, xen kẽ những giá trị truyền thống với nét tinh hoa văn hoá của nhân loại. 

2.1.2. Một số ñặc trưng của các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn Hà 

Nội có ảnh hưởng ñến quan hệ lao ñộng tại nơi làm việc  

2.1.2.1.Doanh nghiệp nhỏ và vừa Hà Nội phân bố không ñồng ñều, tập trung 

với mật ñộ cao trong khu vực các quận nội thành và Thị xã Sơn Tây 

Mặc dù Thủ ñô Hà Nội có tới 29 ñơn vị hành chính trực thuộc, nhưng phần 

lớn DNNVV lại tập trung trong các quận nội thành là Ba ðình, Hoàn Kiếm, Tây 

Hồ, Long Biên, Cầu Giấy, ðống ða, Hai Bà trưng, Hoàng Mai, Thanh Xuân và 

thị xã Sơn Tây. ðây là các khu vực kinh tế rất năng ñộng. Việc các doanh nghiệp 

tập trung với mật ñộ cao trong các khu vực ñô thị dẫn tới một số tác ñộng ñến 

QHLð là: 

- Làm tăng khả năng và cơ hội dịch chuyển lao ñộng từ doanh nghiệp này 

sang doanh nghiệp khác.  

- Mật ñộ doanh nghiệp cao ñồng nghĩa với môi trường cạnh tranh khốc liệt 

hơn. Hệ quả tất yếu là sẽ có nhiều doanh nghiệp phải giải thể và nhiều doanh 

nghiệp mới ñược thành lập.  



 

 

63

- Các doanh nghiệp sẽ phải sử dụng nhiều lao ñộng nhập cư từ nông thôn. 

ða phần những người này là lao ñộng trẻ, chưa có nhà ở ổn ñịnh và cuộc sống 

gặp rất nhiều khó khăn. Vì vậy, tính ổn ñịnh của loại lao ñộng này là không cao. 

- Cơ quan quản lý nhà nước về lao ñộng rất khó khăn trong quản lý các 

DNNVV. Công ñoàn cấp trên không ñủ nhân lực ñể tiếp cận, vận ñộng thành lập 

và quản lý các CðCS tại doanh nghiệp. 

Những tác ñộng này làm suy giảm khả năng gắn kết lâu dài giữa DNNVV 

với người lao ñộng và ngược lại. 

2.1.2.2.Các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn Hà Nội chủ yếu hoạt ñộng 

trong lĩnh vực thương mại, dịch vụ 

ða phần các DNNVV Hà Nội hoạt ñộng trong lĩnh vực thương mại và dịch 

vụ. Nguyên nhân là: 

- Ở khu vực ñô thị, chi phí thuê ñất và mặt bằng sản xuất rất cao. ðiều này 

là cản trở rất lớn ñối với những DNNVV muốn hoạt ñộng trong lĩnh vực công 

nghiệp hay tiểu thủ công nghiệp. Lĩnh vực công nghiệp thường ñòi hỏi ñầu tư 

ban ñầu rất lớn ñể mua sắm máy móc thiết bị, xây dựng nhà xưởng và thiết lập 

kênh phân phối. 

- Thủ ñô Hà Nội có lợi thế rất lớn về mặt thông tin và kết nối giao thông, 

ñồng thời lại là nơi tập trung nguồn nhân lực có trình ñộ cao. Vì vậy, với quy mô 

vốn hạn hẹp các doanh nghiệp tập trung vào lĩnh vực thương mại và dịch vụ sẽ 

có tính cạnh tranh cao hơn. 

- Mức sống của người dân Hà Nội cao. Nhu cầu về các loại dịch vụ ña dạng 

và phong phú. ðây là thị trường lớn cho các hoạt ñộng thương mại, dịch vụ vốn 

dĩ không ñòi hỏi quá nhiều tiền ñầu tư ban ñầu.  

ðặc ñiểm này tác ñộng ñến QHLð ở các DNNVV ở một số khía cạnh sau: 

- Lĩnh vực thương mại và dịch vụ là lĩnh vực năng ñộng. Khác với công 

nghiệp và nông nghiệp ( ñòi hỏi NLð có kiến thức khoa học tự nhiên hẹp và 

chuyên sâu), NLð làm việc trong các doanh nghiệp này thường ñòi hỏi một nền 

tảng kiến thức kinh tế và xã hội phong phú. Do vậy, khả năng chuyển ñổi từ 

công việc này sang công việc khác rất tốt. ðồng thời, NLð làm việc trong lĩnh 

vực này thường thuận lợi hơn trong việc rời bỏ doanh nghiệp ñang làm việc ñể 

ñứng ra thành lập và làm chủ DNNVV khác. 

- Nơi làm việc của các doanh nghiệp này thường thiếu ổn ñịnh vì thuê mặt 

bằng ngắn hạn. Do vậy, công ñoàn cấp trên rất khó tiếp cận ñể thành lập CðCS. 
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2.1.2.3.Các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn Hà Nội sử dụng nhiều lao 

ñộng trẻ là người nhập cư 

Các DNNVV tại Hà Nội sử dụng nhiều lao ñộng trẻ, có trình ñộ cao và là 

người nhập cư tại các ñịa phương khác. ðiều này tác ñộng ñến tính ổn ñịnh trong 

QHLð tại các DNNVV vì: 

- Loại lao ñộng này rất dễ di chuyển nơi làm việc do không bị vướng víu 

gia ñình và dễ dàng tiếp cận, thích nghi với các môi trường làm việc mới. 

- Loại lao ñộng này có ñộng lực thăng tiến và ñộng lực làm giàu rất mạnh 

mẽ. Loại lao ñộng này sẵn sàng chấp nhận rủi ro vì một phần họ là lao ñộng có 

trình ñộ cao, một phần họ không có nhiều tài sản. Nếu rủi ro xảy ra họ không 

thiệt hại nhiều và có nhiều cơ hội ñể làm lại. 

2.1.2.4.Các doanh nghiệp nhỏ và vừa tồn tại ñan xen và có mối liên hệ chặt 

chẽ với các doanh nghiệp lớn 

Ở phần lớn các ñịa phương khác, các DNNVV hoạt ñộng tương ñối ñộc lập 

với các doanh nghiệp lớn, tập trung nhiều nhiều trong lĩnh vực tiểu thủ công 

nghiệp, sản xuất hàng tiêu dùng cho ñịa phương. Trong khi ñó, trên ñịa bàn Hà 

Nội, các DNNVV không thể cạnh tranh với các doanh nghiệp lớn nên hoạt ñộng 

ñan xen và làm "vệ tinh" cho các doanh nghiệp lớn. Mối liên hệ giữa các 

DNNVV với các doanh nghiệp lớn ñược hình thành theo hai hướng là Các 

DNNVV làm nhà cung cấp cho các doanh nghiệp lớn. Các DNNVV làm nhà 

phân phối cho các doanh nghiệp lớn.  

Sự tồn tại ñan xen và liên kết chặt chẽ với các doanh nghiệp lớn có thể dẫn 

tới một số hệ quả trong QHLð tại các DNNVV như sau: 

- Các DNNVV kém năng ñộng hơn do bị chi phối bởi các doanh nghiệp 

lớn. Vì vậy, các DNNVV ở Hà Nội rất nhạy cảm với biến ñộng của thị trường. 

ðặc biệt là thị trường quốc tế. 

- Nhiều NLð ñang làm việc ở DNNVV chuyển hẳn sang làm việc cho các 

doanh nghiệp lớn. 

Những ñặc ñiểm trên của DNNVV nói chung và DNNVV trên ñịa bàn Hà 

Nội nói riêng phần nào cho thấy việc tạo lập và thúc ñẩy QHLð lành mạnh trong 

các doanh nghiệp này còn gặp nhiều khó khăn. 
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2.2. KHÁI QUÁT VỀ HỆ THỐNG QUAN HỆ LAO ðỘNG TẠI CÁC 

DOANH NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI 

ðể phân tích ñược thực trạng QHLð tại các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

trước hết cần dựng ñược mô hình khái quát về hệ thống QHLð của các DNNVV 

trên ñịa bàn Hà Nội. Hệ thống ñó bao gồm các phần tử cấu thành, các cơ chế 

hoạt ñộng, các yếu tố ñầu vào, ñầu ra và các yếu tố môi trường. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ ñồ 2.1: Mô hình hệ thống QHLð trong DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

              Nguồn: Tác giả 

2.2.1. Các chủ thể quan hệ lao ñộng tại doanh nghiệp   

2.2.1.1. Người lao ñộng và tổ chức ñại diện của người lao ñộng 

� Người lao ñộng:  ðiều 6 Bộ luật Lao ñộng quy ñịnh  “ NLð là người ít 

nhất ñủ 15 tuổi, có khả năng lao ñộng và có giao kết hợp ñồng lao ñộng”. Như 

vậy, họ phải có ñủ năng lực hành vi và ñang làm việc tại các DNNVV trên ñịa 

bàn Hà Nội theo một hợp ñồng lao ñộng bằng miệng hoặc văn bản.  

� Công ñoàn cơ sở (CðCS): Theo pháp luật Việt Nam CðCS (hoặc công 

ñoàn lâm thời) là tổ chức duy nhất ñại diện cho NLð trong doanh nghiệp và nằm 

trong hệ thống thống nhất của Tổng liên ñoàn lao ñộng Việt Nam.  

NSD 
Lð 

NLð 
(CðCS) 

ðối thoại 
Thương lượng 

Giao kết 

Môi trường 
bên trong 

Môi trường 
bên ngoài 

ðầu ra trực tiếp 
- Chính sách lao ñộng 
- Các thủ tục ñối thoại 
và giải quyết vấn ñề 
nảy sinh 
 
 
ðầu ra gián tiếp 

- Sự hài lòng lẫn nhau 
- Năng suất lao ñộng 
- Tranh chấp lao ñộng 
- Sự ổn ñịnh về nhân 
sự của doanh nghiệp 
… 

ðầu vào 
- Các quy ñịnh mới 
của pháp luật 
- Hoạt ñộng của 
LðLð Thành phố 
- Những thay ñổi 
trong chính sách và 
hoạt ñộng SXKD 
của doanh nghiệp  
- Những thay ñổi  
về tương quan 
quyền lực 
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2.2.1.2. Người sử dụng lao ñộng và tổ chức ñại diện của người sử dụng lao ñộng 

� Người sử dụng lao ñộng:  ðiều 6 Bộ luật Lao ñộng quy ñịnh  " NSDLð 

là doanh nghiệp, cơ quan, tổ chức hoặc cá nhân, nếu là cá nhân thì ít nhất phải ñủ 

18 tuổi, có thuê mướn, sử dụng và trả công lao ñộng". Khái niệm này còn mơ hồ 

và chưa chỉ rõ ñích danh người chịu trách nhiệm trước pháp luật về QHLð. 

Trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội thì NSDLð là người ký kết HðLð với 

tư cách là NSDLð. Cùng với họ là những người quản lý cấp cao  những người 

có lợi ích gắn chặt với lợi ích của chủ doanh nghiệp 

� Tổ chức ñại diện cho người sử dụng lao ñộng:  Ở cấp doanh nghiệp các 

tổ chức này không tham gia trực tiếp vào QHLð mà chỉ ñóng vai trò như nhân tố 

ảnh hưởng. Ở Việt Nam hai tổ chức ñược coi là ñại diện chính thức cho NSDLð 

là: Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam (VCCI) và Liên minh Hợp tác 

xã Việt Nam (VCA).  Bên cạnh ñó tồn tại một số hiệp hội như Hiệp hội Dệt may, 

Hiệp hội da giày, Hiệp hội doanh nghiệp Hàn Quốc, Hiệp hội doanh nghiệp Nhật 

Bản, Hiệp hội Doanh nghiệp Vừa và nhỏ Thành phố Hà Nội (HASMEA). 

2.2.2. Cơ chế hoạt ñộng của hệ thống 

Cơ chế hoạt ñộng của hệ thống QHLð trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà 

Nội là cơ chế hai bên giữa NLð (gồm các cá nhân NLð và CðCS) với NSDLð 

(không bao gồm các tổ chức ñại diện). Các hoạt ñộng thể hiện cách thức tương 

tác giữa các chủ thể này  bao gồm tất cả các hình thức ñối thoại xã hội tại doanh 

nghiệp; các hình thức giao kết giữa các bên như giao kết HðLð, thương lượng 

lao ñộng tập thể, thông qua nội quy lao ñộng; các hoạt ñộng hoà giải, phân xử 

bất ñồng, tranh chấp lao ñộng cá nhân, tranh chấp lao ñộng tập thể… 

2.2.3. ðầu vào của hệ thống  

ðầu vào của hệ thống là nhân tố tác ñộng ñến sự cân bằng lợi ích của các 

chủ thể QHLð, là nguồn gốc làm nảy sinh các vấn ñề trong QHLð tại doanh 

nghiệp. Những nhân tố cơ bản là:  

- Các quy ñịnh mới của pháp luật về QHLð, các quy ñịnh riêng của Thành 

phố Hà Nội liên quan ñến quyền và lợi ích của NLð và NSDLð tại nơi làm việc.  

- Những thay ñổi trong chính sách và hoạt ñộng của doanh nghiệp. 

- Những biến ñộng trên TTLð làm cho tương quan quyền lực giữa NLð và 

NSDLð thay ñổi 

2.2.4. ðầu ra của hệ thống  

 ðầu ra của hệ thống bao gồm các ñầu ra trực tiếp và ñầu ra gián tiếp. 
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- ðầu ra trực tiếp bao gồm các chính sách lao ñộng của doanh nghiệp (như 

tiền lương, thời giờ làm việc, ñiều kiện làm việc, chế ñộ phúc lợi,…); các quy 

ñịnh hay chuẩn mực trong ứng xử của doanh nghiệp (như các quy ñịnh về trao 

ñổi thông tin, thủ tục giải quyết bất bình, khiêu nại nội bộ, kỷ luật lao ñộng,…) 

- ðầu ra gián tiếp là các hệ quả của ñầu ra trực tiếp như: bầu không khí làm 

việc, tinh thần hợp tác trong QHLð, văn hoá ứng xử trong doanh nghiệp, năng 

suất lao ñộng, tinh thần sáng tạo chủ ñộng trong công việc, sự gắn bó của NLð 

với doanh nghiệp, sự gắn bó của NLð với NSDLð, tình trạng vi phạm kỷ luật 

lao ñộng, tình trạng tranh chấp lao ñộng,… 

2.2.5. Các nhân tố môi trường 
Môi trường của hệ thống QHLð của các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội gồm 

các nhân tố môi trường bên ngoài và các nhân tố môi trường bên trong. 
Các nhân tố môi trường bên ngoài của hệ thống bao gồm: Cơ chế ba bên; 

pháp luật và sự tác ñộng của chính phủ (chính quyền ñịa phương); Các trào lưu 
trong QHLð; Tăng trưởng kinh tế; Các thiết chế hỗ trợ trong QHLð; Các tổ 
chức công ñoàn cấp trên cơ sở và các hiệp hội doanh nghiệp…Trong ñó, cơ chế 
ba bên ñóng vai trò quan trọng nhất. 

Các nhân tố môi trường bên trong gồm: chiến lược sản xuất kinh doanh của 
doanh nghiệp, hệ thống quản lý doanh nghiệp, trình ñộ công nghệ và lĩnh vực hoạt 
ñộng của doanh nghiệp, trình ñộ của người lao ñộng, văn hoá doanh nghiệp,… 

2.3. PHÂN TÍCH THỰC TRẠNG QUAN HỆ LAO ðỘNG TẠI CÁC 

DOANH NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI  

2.3.1. Phân tích năng lực quan hệ lao ñộng của các bên ñối tác 

2.3.1.1.  Khả năng xác ñịnh vấn ñề và lợi ích thực sự trong quan hệ lao ñộng  

QHLð lành mạnh mang lại nhiều lợi ích cho cả NLð, NSDLð. Vì vậy, mọi 

NLð, mọi NSDLð ñều muốn xây dựng một mối QHLð lành mạnh tại doanh 

nghiệp. Tuy vậy, QHLð trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội còn nhiều bất 

cập. Một trong các nguyên nhân chính là khả năng xác ñịnh vấn ñề của các chủ 

thể. Khả năng xác ñịnh vấn ñề trong QHLð biểu hiện thành khả năng nhận biết 

lợi ích hợp tác, lợi ích xung ñột tại nơi làm việc.  

� ðối với người lao ñộng 

Phần lớn NLð trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội  là lao ñộng nhập cư 

từ các ñịa phương khác. Vì vậy, hai mục tiêu lâu dài và quan trọng nhất là: ổn 

ñịnh nghề nghiệp và ổn ñịnh gia ñình. Trong ñó, sự ổn ñịnh nghề nghiệp là nhân 
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tố quyết ñịnh. Ổn ñịnh nghề nghiệp ñược biểu hiện bằng sự trưởng thành, thăng 

tiến trong chuyên môn, có nơi làm việc ổn ñịnh. Ổn ñịnh gia ñình biểu hiện bằng 

việc có nhà ở ổn ñịnh và lập gia ñình, sinh con. Vì vậy tiền lương và ñiều kiện 

làm việc chỉ là những lợi ích trước mắt, không phải lợi ích lâu dài.  

Trong khi ñó, kết quả khảo sát về nhận thức của các bên về lợi ích lâu dài 

của người lao ñộng cho kết quả trong Bảng 2.2. 

Bảng 2.2: Nhận thức của các bên về lợi ích lâu dài của NLð  

Tỷ lệ (%) 
Tiêu chí Nhân tố tác ñộng 

NLð  NSDLð  

Tiền lương và các ñiều kiện làm việc 53,8 66,7 

Cơ hội phát triển nghề nghiệp 38 25,3 

Chiến lược con người của doanh nghiệp  3,8 6,8 

Thị trường lao ñộng 4,4 1,2 

Nhân tố tác ñộng 

nhiều nhất ñến sự 

gắn bó của nhân 

viên với doanh 

nghiệp  Tổng 100 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Trong ngắn hạn, tiền lương và các ñiều kiện làm việc phản ánh lợi ích trước 

mắt và là lợi ích xung ñột giữa NLð và NSDLð (vì phụ thuộc vào ngân sách có 

hạn của doanh nghiệp và ảnh hưởng trực tiếp ñến lợi nhuận). Trong khi ñó, cơ 

hội phát triển nghề nghiệp và chiến lược phát triển con người phản ánh lợi ích 

lâu dài (quyết ñịnh cơ hội thăng tiến tại doanh nghiệp) là lợi ích hợp tác giữa 

NLð và NSDLð (vì: trong ngắn hạn, hai mục tiêu này ít phụ thuộc vào ngân 

sách của doanh nghiệp. Trong dài hạn, ñó là lợi ích chung của cả hai chủ thể). 

Kết quả khảo sát cho thấy cả NLð và NSDLð còn nhận thức chưa ñúng về 

lợi ích lâu dài của NLð. Cả hai chủ thể ñều cho rằng tiền lương và ñiều kiện lao 

ñộng là nhân tố quyết ñịnh ñến sự gắn bó lâu dài của NLð ñối với doanh nghiệp. 

ðặc biệt, có tới 83,9% cán bộ công ñoàn cho rằng tiền lương và ñiều kiện lao 

ñộng ñóng vai trò quan trọng nhất ñối với sự gắn bó của nhân viên. 

 Trong thực tế, nếu NLð trưởng thành hơn về nghề nghiệp họ có thể tìm 

kiếm công việc ở doanh nghiệp khác có mức lương và ñiều kiện làm việc tốt 

hơn. NLð chỉ gắn bó lâu dài với doanh nghiệp khi họ nhận thấy những cơ hội 

ñáp ứng lợi ích lâu dài. ðồng thời, họ chỉ có thể gắn bó ñược với doanh nghiệp 

nếu doanh nghiệp nhận thấy sự gắn bó ñó phù hợp với lợi ích lâu dài của doanh 

nghiệp.  
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Nhận thức chưa ñúng ñắn này sẽ ảnh hưởng ñến hành vi của NLð cũng như 

chính sách sử dụng lao ñộng của doanh nghiệp. NLð không thực sự gắn bó với 

doanh nghiệp và ngược lại NSDLð không có những chính sách phù hợp ñể thu 

hút sự gắn bó của NLð. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ ñồ 2.2: Lợi ích xung ñột và lợi ích hợp tác giữa NLð và NSDLð  

   Nguồn: Tác giả 

ðặc biệt, so với NLð thì NSDLð có xu hướng ñánh giá cao hơn vai trò của 

tiền lương và ñánh giá thấp hơn vai trò của phát triển nghề nghiệp ñối với sự gắn 

bó của NLð. Sự khác biệt này càng làm giảm ñi sự gắn kết giữa NLð và doanh 

nghiệp. 

Mặt khác, 6,8% NSDLð cho rằng chiến lược phát triển con người của 

doanh nghiệp tác ñộng nhiều nhất ñến sự gắn kết của nhân viên. Trong khi ñó tỷ 

lệ ủng hộ quan ñiểm này của NLð chỉ là 3,8%.   

Những số liệu này củng cố nhận ñịnh rằng: NLð làm việc trong các 

DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội không thực sự muốn gắn bó lâu dài với doanh 

nghiệp mà chỉ coi doanh nghiệp như nơi làm việc tạm thời ñể phát triển nghề 

nghiệp.  

� ðối với người sử dụng lao ñộng 

Do các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội có tính linh hoạt rất cao nên họ 

thường ñề cao lợi ích ngắn hạn. ðó là lợi nhuận. Chính vì vậy, ña số doanh 

nghiệp còn thiếu chiến lược phát triển thương hiệu nhằm xây dựng uy tín và phát 

NLð   NSDLð  

Tiền 
lương 
và ñiều 
kiện lao 
ñộng 

Cơ hội phát triển 
nghề nghiệp. 

& 
Cơ hội thăng tiến 
trong doanh nghiệp 

Lợi 
nhuận & 
uy tín 
của 
DN 

Lợi ích hợp tác 

Lợi ích xung ñột 
(trong ngắn hạn) 
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triển bền vững. Cách nhận thức vấn ñề như vậy có thể khiến chính sách lao ñộng 

của doanh nghiệp theo hướng tối ña hoá lợi nhuận trước mắt và hạn chế ñầu tư 

phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. Lợi nhuận là lợi ích xung ñột nên 

việc chạy theo lợi nhuận nhất ñịnh sẽ ảnh hưởng ngược lại ñối với lợi ích kinh tế 

trước mắt của NLð. 

Kết quả khảo sát cho thấy có tới 19,4% NLð cho rằng chủ doanh nghiệp 

không bao giờ chấp nhận giảm lợi nhuận ñể tăng lương cho NLð cao hơn mức 

thị trường. Chỉ có 4,5% NLð cho rằng chủ doanh nghiệp sẵn sàng giảm lợi 

nhuận ñể tăng lương cho NLð cao hơn mức thị trường.  

Ngược lại, mặc dù có tới 66,7% NSDLð cho rằng tiền lương và ñiều kiện 

làm việc là nhân tố quan trọng gắn kết công nhân với doanh nghiệp nhưng chỉ có 

49,1% cho rằng trả lương xứng ñáng là nhân tố quan trọng nhất giúp nâng cao 

hiệu quả công việc chung của doanh nghiệp. ðiều này chứng tỏ rằng trong nhận 

thức của NSDLð, có sự khác biệt rất lớn giữa hiệu quả chung của doanh nghiệp 

và sự gắn bó của NLð. Nói cách khác, sự gắn bó của NLð không có mối liên hệ 

chặt chẽ với hiệu quả chung của doanh nghiệp. Hệ quả là, chính sách lao ñộng 

của doanh nghiệp sẽ không ñi theo hướng gìn giữ sự gắn bó của NLð. 

2.3.1.2. Năng lực thực thi pháp luật quan hệ lao ñộng của các chủ thể  

Pháp luật lao ñộng là khuôn khổ cho mọi hành vi của các bên chủ thể trong 

QHLð. Biết, hiểu và thực hiện ñúng pháp luật lao ñộng là nền tảng căn bản cho 

việc thiết lập và duy trì QHLð lành mạnh tại doanh nghiệp. Vì vậy, phân tích 

trình ñộ hiểu biết về pháp luật lao ñộng của các bên cho phép ñánh giá ñúng khả 

năng thiết lập QHLð lành mạnh tại doanh nghiệp. 

� Mức ñộ hiểu biết pháp luật lao ñộng của các chủ thể  

Kết quả tự ñánh giá của các bên cho thấy, trình ñộ biểu biết của các chủ thể 

về pháp luật lao ñộng còn rất hạn chế. ðặc biệt là cán bộ công ñoàn. Có tới 

10,3% số cán bộ công ñoàn ñược hỏi tự cho rằng kiến thức pháp luật về lao ñộng 

của họ còn rất hạn chế (Tỷ lệ này ở NSDLð là 6,2%). ðồng thời, chỉ có 3,4% 

cán bộ công ñoàn tự tin cho rằng họ làm chủ hoàn toàn các nội dung pháp luật 

lao ñộng. 

ðáng chú ý, chủ thể quan trọng của QHLð là NSDLð cũng hiểu biết khá 

hạn chế về QHLð, có tới 67,9% nhận thấy mình chỉ hiểu biết ở mức cơ bản hoặc 

còn rất hạn chế. Trong khi ñó, có tới 82,6% NLð cho rằng họ có thể giám sát ở 
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mức trung bình và giám sát tốt việc thực thi luật pháp lao ñộng ở doanh nghiệp. 

ðiều này có thể lý giải rằng ña phần NLð chỉ quan tâm ñến một số nội dung cơ 

bản nhất của QHLð như tiền lương tối thiểu, giờ làm thêm… Vì vậy mặc dù rất 

tự tin nhưng thực tế hiểu biết thực sự của họ về pháp luật lao ñộng không nhiều.. 

Quả vậy, có tới 20,7% cán bộ công ñoàn cho rằng ña số NLð có hiểu biết 

rất hạn chế về pháp luật lao ñộng. Mặt khác, khi ñược hỏi về ñối tượng ñược bảo 

hiểm xã hội, chỉ có 54,8% số NLð trả lời ñúng. ðây là một trong những nội 

dung căn bản nhất của pháp luật lao ñộng. Hơn nữa, có tới 96,9% NSDLð cho 

rằng cần thiết và rất cần thiết phải phổ biến pháp luật cho người lao ñộng. Vì vậy 

có thể thấy, thực sự NLð còn hiểu biết rất hạn chế về pháp luật lao ñộng. 

Bảng 2.3: ðánh giá chủ quan về mức ñộ hiểu biết pháp luật lao ñộng  

Tỷ lệ (%) 
Tiêu chí 

Mức ñộ hiểu biết và 
khả năng giám sát NLð  

Cán bộ  
Công ñoàn 

NSDLð 

Còn rất hạn chế - 10,3 6,2 

Biết ở mức cơ bản - 65,6 61,7 

Biết khá nhiều - 20,7 22,2 

Làm chủ hoàn toàn - 3,4 9,9 

Mức ñộ hiểu biết 
của chủ thể QHLð 
về pháp luật lao 

ñộng 
Tổng - 100 100 

Không thể giám sát 4 - - 

Giám sát ở mức thấp 13,4 - - 

Giám sát ở mức trung bình 53 - - 

Giám sát rất tốt 29,6 - - 

Khả năng giám sát 
của NLð ñối với 
việc thực thi pháp 
luật lao ñộng tại 
doanh nghiệp Tổng 100 - - 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

� Thực thi pháp luật lao ñộng tại nơi làm việc  

Sự thiếu hiểu biết về pháp luật lao ñộng của các chủ thể sẽ dẫn tới những hệ 

quả không mong muốn và trực tiếp làm suy giảm tính lành mạnh trong QHLð 

tại các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội. Trong ñó, ñặc biệt là làm tăng tình trạng vi 

phạm pháp luật lao ñộng của cả NLð và NSDLð. Và thực tế, tình trạng vi phạm 

pháp luật lao ñộng ở các DNNVV hiện nay là khá phổ biến.  

ðối với chủ doanh nghiệp, nội dung vi phạm phổ biến nhất là: 
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- Ký kết hợp ñồng lao ñộng, thương lượng thoả ước lao ñộng tập thể và 

nội quy lao ñộng. Nguyên nhân là, khi ñã ký kết hợp ñồng lao ñộng hay có thoả 

ước lao ñộng tập thể, NLð sẽ có cơ sở pháp lý rõ ràng ñể ñòi hỏi những quyền 

lợi chính ñáng theo pháp luật. Một trong các quyền lợi cơ bản nhất là các chế ñộ 

bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế và trả lương ñúng hạn.  

- Ngăn cản việc thành lập và hoạt ñộng của tổ chức CðCS. Phần lớn các 

DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội không có tổ chức CðCS. Chẳng hạn, năm 2008 

Quận Cầu giấy có khoảng 5000 doanh nghiệp những chỉ có gần 70 doanh nghiệp 

có CðCS. Nguyên nhân chính là do chủ doanh nghiệp gây sức ép ñể NLð không 

tham gia công ñoàn hoặc không hợp tác với các tổ chức công ñoàn cấp trên trong 

quá trình tuyên truyền thành lập tổ chức CðCS. 

Các chủ doanh nghiệp vi phạm pháp luật lao ñộng chủ yếu nằm trong ba 

loại là: 

- Do thiếu kiến thức về pháp luật mà thực hiện không ñúng. Loại này chủ 

yếu là các chủ doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ hoặc các doanh nghiệp mới thành lập.  

- Có hiểu biết về pháp luật lao ñộng nhưng không thực hiện ñúng do thiếu 

sự dăn ñe, trừng phạt của cơ quan bảo vệ pháp luật. Các chủ doanh nghiệp này 

chạy theo lợi nhuận và thường hoạt ñộng trong lĩnh vực thương mại, dịch vụ. Họ 

cố tình vi phạm pháp luật. Khi bị phát hiện vi phạm pháp luật hoặc sau khi thực 

hiện xong một số hợp ñồng thì tiến hành giải thể doanh nghiệp và thành lập 

doanh nghiệp mới. Các cơ quan quản lý lao ñộng ñịa phương rất khó xử phạt các 

chủ doanh nghiệp này và chế tài xử phạt không ñủ sức răn ñe. 

- Hiểu biết rất sâu về pháp luật lao ñộng và lợi dụng những kẽ hở luật 

pháp ñể lách luật. Tình trạng này phổ biến ở các doanh nghiệp có quy mô vừa và 

doanh nghiệp hoạt ñộng trong lĩnh vực sản xuất công nghiệp có sử dụng nhiều 

lao ñộng. Nội dung vi phạm ñiển hình là cho ký hợp ñồng lao ñộng có thời hạn 

ñứt quãng. Nghĩa là sau khi kết thúc các hợp ñồng có thời hạn các doanh nghiệp 

sẽ cho NLð nghỉ việc một thời gian (thường từ 1 ñến 3 tháng) sau ñó tiếp tục ký 

hợp ñồng lao ñộng có thời hạn. Mục ñích là tránh phải ký hợp ñồng lao ñộng 

không xác ñịnh thời hạn. 

ðối với NLð tại các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội, tình hình vi phạm pháp 

luật lao ñộng chủ yếu do hạn chế về nhận thức. Sự vi phạm biểu hiện ở việc 

ñồng tình với NSDLð trong việc không ký kết hoặc ký kết không ñúng hợp 

ñồng lao ñộng. Nhiều NLð ñơn phương chấp dứt hợp ñồng lao ñộng nhưng 

không báo trước cho NSDLð. 
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Tình trạng thiếu hiểu biết và vi phạm pháp luật lao ñộng của NSDLð và NLð 

tại các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội có thể lý giải bởi các nguyên nhân sau: 

- Hệ thống luật pháp lao ñộng của chúng ta rất phức tạp và thiếu ổn ñịnh. 

Do ñó, các bên thấy khó nghiên cứu, khó thực thi và lợi ích mang lại cho mỗi 

bên không nhiều. 

- Các DNNVV thường không có bộ phận chuyên trách nghiên cứu luật 

pháp trong doanh nghiệp trong khi các dịch vụ tư vấn luật còn kém phát triển cả 

về số lượng và chất lượng.  

- Người lao ñộng, cán bộ công ñoàn không ñược ñào tạo cơ bản về pháp 

luật lao ñộng. Chủ doanh nghiệp thường ít quan tâm ñến việc thực thi luật pháp 

QHLð cũng như bồi dưỡng kiến thức luật pháp cho NLð. 

- Nhân sự của các ban chấp hành CðCS ở các DNNVV thường thiếu ổn 

ñịnh nên thời gian tìm hiểu pháp luật lao ñộng không nhiều. Mặt khác, sự hỗ trợ 

của công ñoàn cấp trên còn rất hạn chế. ðiều này dẫn ñến hệ quả là công ñoàn 

không ñủ năng lực ñể phổ biến kiến thức luật pháp lao ñộng cho NLð. 

- Số lượng các DNNVV thường rất lớn và không ổn ñịnh. Vì vậy thanh tra 

lao ñộng rất khó kiểm soát. Việc giám sát và xử phạt thiếu nghiêm minh sẽ khiến 

các DNNVV càng coi thường việc nghiên cứu và thực thi pháp luật lao ñộng. 

Như vậy, cả NLð, cán bộ CðCS và NSDLð ñều có hạn chế lớn về năng 

lực thực hiện pháp luật lao ñộng. Việc nâng cao nhận thức, bồi dưỡng kiến thức 

và tăng cường năng lực thực hiện pháp luật lao ñộng cho các chủ thể QHLð tại 

DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội là bước làm ñầu tiên trong việc thiết lập và duy trì 

QHLð lành mạnh tại doanh nghiệp. 

2.3.1.3. Năng lực thiết lập và duy trì quan hệ lao ñộng lành mạnh của các bên 

 QHLð tại doanh nghiệp có lành mạnh hay không trước hết phụ thuộc vào 

năng lực thiết lập và duy trì QHLð lành mạnh của các chủ thể. Năng lực ñó 

ñược thể hiện thông qua mức ñộ hiểu biết về QHLð của các chủ thể, qua khả 

năng vận dụng kiến thức ñó trong thiết lập mối QHLð cá nhân và tập thể. 

� Trình ñộ hiểu biết của các chủ thể về quan hệ lao ñộng  

QHLð là một lĩnh vực khoa học mới du nhập vào Việt Nam vì vậy có phần 

lạ lẫm ñối với cả NLð và NSDLð ở Việt Nam. Các DNNVV trên ñịa bàn Hà 
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Nội không phải ngoại lệ. Thực tế là trình ñộ hiểu biết các NLð, NSDLð trong 

các doanh nghiệp này còn nhiều hạn chế. 

- ðối với người lao ñộng 

Hiện nay, QHLð mới ñược ñưa vào giảng dạy cho một số rất ít cán bộ quản 

trị nhân sự. Ở các ngành nghề còn lại, QHLð thậm chí không ñược ñề cập ñến 

trong suốt chương trình ñào tạo, ñặc biệt là những chương trình ñào tạo ngắn hạn 

giành cho NLð có trình ñộ thấp.  Kết quả là những NLð trẻ mới bước ñầu tham 

gia vào QHLð lại không có ñược những kiến thức cơ bản về QHLð.  

Bảng 2.4: Nhận thức của người lao ñộng về thoả ước lao ñộng tập thể 

Tỷ lệ ở từng lĩnh vực (%) 
Tiêu chí Nhận thức Sản 

xuất 
Thương 
mại 

Dịch 
vụ 

Chung 

Một yêu của của pháp luật lao ñộng 11.1 7,6 9,1 8,9 

Văn bản ký kết giữa công ñoàn và lãnh 
ñạo doanh nghiệp 

25 25,8 31,8 27,4 

Kết quả thương lượng giữa ñại diện 
NLð với doanh nghiệp 

61,1 53 52,3 54,8 

Không biết 2,8 13,6 6,8 8,9 

Nhận 
thức của 
NLð về 
bản chất 
của 

TƯLðTT  
Tổng 100 100 100 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Trong thực tế, rất nhiều NLð trẻ từ nông thôn ra thành phố lập nghiệp tại 

các DNNVV. Trước ñó, những người này phải làm việc trong môi trường lao 

ñộng nông nghiệp kiểu tự cung tự cấp, có cường ñộ lao ñộng cao, ñiều kiện lao 

ñộng khắc nghiệt nhưng năng suất lao ñộng và thu nhập rất thấp. Vì vậy, họ rất 

dễ dãi trong việc chấp nhận các ñiều kiện làm việc mới và những cơ chế ứng xử 

linh hoạt (thậm chí có phần tuỳ tiện) của doanh nghiệp. ðiều họ quan tâm trước 

mắt và duy nhất chỉ là tiền lương (trong sự so sánh với thu nhập có ñược từ việc 

làm nông nghiệp trước ñây). ðể ñánh giá ñúng nhận thức của NLð về QHLð ta 

có thể tham khảo kết quả khảo sát trong Bảng 2.4.  

TƯLðTT là một trong những vấn ñề căn bản nhất của QHLð. Nhận thức 

về TƯLðTT phản ánh kiến thức cơ bản của NLð ñối với QHLð tại doanh 

nghiệp. Kết quả khảo sát cho thấy chỉ có 54,8% NLð ñược hỏi trả lời ñúng bản 

chất của QHLð là "kết quả thương lượng giữa ñại diện NLð và doanh nghiệp". 
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ðáng chú ý, có tới 8,9% số NLð ñược khảo sát không biết bản chất của QHLð 

là gì. Một tỷ lệ khá lớn (27,4%) số NLð ñược khảo sát nhận thức sai lầm rằng:  

"Bản chất của TƯLðTT là văn bản ký kết giữa công ñoàn và lãnh ñạo doanh 

nghiệp".  ðây chỉ là hình thức văn bản của TƯLðTT. TƯLðTT phải phản ánh 

ñúng sự ñồng thuận trong mối quan hệ lợi ích về các vấn ñề cùng quan tâm giữa 

NLð và NSDLð. Vì vậy, ñó phải là kết quả thương lượng thực sự giữa NLð và 

NSDLð. Nhận thức sai lầm này sẽ dẫn ñến NLð coi thường vai trò của 

TƯLðTT, phó mặc hoàn toàn việc xây dựng TƯLðTT cho công ñoàn và 

NSDLð. 

NLð làm việc trong lĩnh vực sản xuất có nhận thức ñúng về TƯLðTT hơn 

những người làm trong lĩnh vực thương mại và dịch vụ. Chỉ có 2,8% không biết 

bản chất của TƯLðTT trong khi có tới 61,1% số người nhận thức ñúng bản chất 

của TƯLðTT. 

- ðối với người sử dụng lao ñộng 

Trình ñộ hiểu biết của NSDLð có thể ñược ñánh giá gián tiếp thông qua kết 

quả khảo sát về nhận thức của họ ñối với bản chất của TƯLðTT hay nhận thức 

của họ ñối  với tổ chức ñại diện NLð tại doanh nghiệp. 

Bảng 2.5: Nhận thức của người sử dụng lao ñộng về TƯLðTT 

Tiêu chí Nhận thức Tỷ lệ (%) 

Một yêu của của pháp luật lao ñộng 9,1 

Văn bản ký kết giữa công ñoàn và lãnh ñạo doanh nghiệp 27,3 

Kết quả thương lượng giữa ñại diện NLð với doanh nghiệp 56,5  

Không biết 7,1 

Nhận thức của 
NSDLð về 
bản chất của 
TƯLðTT   

Tổng 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Kết quả khảo sát cho thấy NSDLð có nhận thức về TƯLðTT không khá 

hơn nhiều so với người lao ñộng. Vẫn chỉ có 56,5% số người ñược hỏi (87người) 

nhận thức ñúng bản chất của TƯLðTT. Nguyên nhân chủ yếu là: lãnh ñạo doanh 

nghiệp nhỏ và vừa có trình ñộ hạn chế hơn so với các doanh nghiệp lớn và chưa 

ñược ñào tạo về pháp luật cũng như QHLð. 

Hiện tại, QHLð chưa ñược ñưa vào các chương trình hỗ trợ ñào tạo của 

Trung tâm hỗ trợ DNNVV hay Vườn ươm doanh nghiệp thuộc Sở Kế hoạch ðầu 
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tư Hà Nội. Mặt khác, thủ tục thành lập doanh nghiệp hiện nay khá cởi mở khiến 

mặt bằng kiến thức của các chủ doanh nghiệp rất không ñồng ñều. Nhiều chủ 

doanh nghiệp có trình ñộ chuyên môn thấp.  

Trên ñịa bàn Hà Nội, hiện nay có rất ít các khoá ñào tạo về QHLð cho các 

chủ DNNVV. Gần ñây, với sự hỗ trợ của ILO và ðại sứ quán Nay các ñối tác 

Việt Nam như VCCI, Bộ Lao ñộng Thương Binh và Xã hội mới tổ chức thí ñiểm 

một số khoá ñào tạo ngắn hạn (từ 2 ñến 5 ngày) về ñối thoại xã hội cho các cán 

bộ công ñoàn, cán bộ quản lý doanh nghiệp, và cán bộ quản lý Nhà nước. Nhưng 

gần như không có doanh nghiệp nhỏ và vừa nào ở Hà Nội ñược mời tham dự. 

 Về nhận thức của NSDLð ñối với tổ chức ñại diện NLð, có tới 33,5% số 

người ñược hỏi (53 người) nhận thức không ñúng về vai trò của CðCS. Trong 

ñó, có 17,7% (28 người) cho rằng nhiệm vụ quan trọng nhất của CðCS là tổ 

chức các hoạt ñộng nâng cao ñời sống vật chất tinh thần cho người lao ñộng, 

15,8% (25người) cho rằng nhiệm vụ quan trọng nhất của CðCS là dung hoà mối 

quan hệ giữa NLð và NSDLð. 

Vì vậy, ñể thúc ñẩy QHLð lành mạnh tại các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Chính quyền Thành phố và các cơ quan hữu quan cần chú trọng hơn ñến việc 

nâng cao nhận thức của cả NLð và NSDLð. 

� Kỹ năng thiết lập các mối quan hệ lao ñộng 

Các kỹ năng thiết lập các mối quan hệ lao ñộng tại nơi làm việc bao gồm các 

kỹ năng chia sẻ thông tin, kỹ năng tham khảo ý kiến, kỹ năng thương lượng, kỹ 

năng tổng hợp phân tích ý kiến người lao ñộng, kỹ năng phản hồi ý kiến của người 

lao ñộng, kỹ năng thực hiện và giám sát các giao kết giữa NLð và NSDLð. 

Trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội, cả NLð, cán bộ CðCS và 

NSDLð ñều chưa có những kỹ năng cần thiết ñể thiết lập các mối QHLð cũng 

như ñối thoại xã hội tại nơi làm việc cho phù hợp với cơ chế thị trường. Kết quả 

là các mối QHLð tại nơi làm việc không ñược thiết lập một cách bền vững, hệ 

thống ñối thoại xã hội tại nơi làm việc không có hoặc không khoa học. 

Chẳng hạn, nhiều người lao ñộng hiện nay chưa ý thức rõ ñược sự quan 

trọng của hợp ñồng lao ñộng. Vì vậy, khi ký hợp ñồng lao ñộng họ (gần 20% số 

người ñược khảo sát) chỉ ñọc một số nội dung chính như tiền lương, nội dung 

công việc mà chưa ñể ý ñến các ñiều kiện làm việc khác. Cá biệt, có NLð sẵn 

sàng ký vào HðLð mà không cần ñọc nội dung. 
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2.3.1.4. Khả năng thích ứng của người lao ñộng với thị trường lao ñộng 

Quan hệ giữa người mua và người bán sức lao ñộng bị chi phối bởi TTLð. 

Vì vậy khả năng thích ứng của NLð là nhân tố quan trọng của QHLð tại nơi làm 

việc. Nếu NLð có hiểu biết tốt về TTLð, có khả năng tìm kiếm thông tin việc 

làm tốt họ sẽ thích ứng tốt hơn với những biến ñộng của TTLð. ðiều này sẽ dẫn 

tới hai hệ quả là: Người lao ñộng sẽ có những kỳ vọng hợp lý ñối với doanh 

nghiệp và hoặc sẵn sàng rời bỏ doanh nghiệp nếu QHLð không tốt ñẹp.  

Vì vậy, ñể có thể thiết lập QHLð lành mạnh tại doanh nghiệp, NLð cần có 

kiến thức về TTLð cũng như khả năng thích ứng tốt với TTLð. Khả năng ñó có 

thể ñược nhận biết thông qua khả năng tìm kiếm việc làm của NLð. 

Bảng 2.6: Khả năng tìm kiếm việc làm của NLð  

Kết quả 
Tiêu chí Khả năng  Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Không biết tìm 5 3,2 

Biết sơ bộ 77 48,7 

Thành thạo 76 48,1 

Khả năng tìm 
kiếm việc làm trên 
Internet của NLð 

Tổng 158 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Internet ñang ngày càng trở thành công cụ tìm kiếm việc làm phổ biến và 

hiệu quả. Khả năng tìm kiếm việc làm của NLð trên Internet vừa ñánh giá ñược 

trình ñộ, vừa ñánh giá ñược khả năng tìm kiếm thông tin ñể thích ứng với TTLð. 

Theo kết quả khảo sát, có tới 48,1%  NLð có thể tìm kiếm việc làm trên 

Internet thành thạo. Con số này trong các doanh nghiệp sản xuất là 43%. Trong 

khi ñó, chỉ có 3,2% không biết tìm việc làm trên Internet, số còn lại biết sơ bộ. 

Nghĩa là, NLð có khả năng thích ứng tương ñối tốt với thị trường lao ñộng. 

Vì vậy, NLð sẽ có những kỳ vọng hợp lý về tiền lương và ñiều kiện làm 

việc ñối với nơi làm việc hiện tại. Nếu không có cơ hội thương lượng họ sẽ chủ 

ñộng rời bỏ doanh nghiệp ñể tìm kiếm việc làm khác tốt hơn. ðiều này ñặc biệt 

ñúng khi cung và cầu của cùng loại lao ñộng chưa ñào tạo ñang khá lớn.  

2.3.1.5. Năng lực ñại diện của tổ chức công ñoàn cơ sở 

Năng lực ñại diện của tổ chức CðCS ñược thể hiện thông qua tính dân chủ 

trong quá trình bầu ban chấp hành CðCS, trình ñộ của cán bộ công ñoàn, hiệu 

quả hoạt ñộng của ban chấp hành CðCS. 
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CðCS chủ yếu tồn tại trong các doanh nghiệp có quy mô vừa. Rất hiếm khi 

doanh nghiệp có quy mô nhỏ và siêu nhỏ có tổ chức CðCS. Tuy nhiên, thực tế 

hiệu quả hoạt ñộng của CðCS tại các doanh nghiệp này rất thấp. Hoạt ñộng còn 

mang nặng tính hình thức như tổ chức cuộc thi, dã ngoại, sinh hoạt văn hoá thể 

thao, thăm hỏi ốm ñau… Các hoạt ñộng mang tính ñại diện ñể bảo vệ lợi ích 

NLð như thương lượng, ñàm phán, giải quyết tranh chấp, ñóng góp ý kiến với 

quản lý, nâng cao năng lực của NLð trong QHLð còn rất hạn chế.  

Một trong các nguyên nhân là trình ñộ của NLð còn hạn chế nên rất khó 

tìm ñược cán bộ công ñoàn có năng lực là công nhân hay nhân viên. Do vậy, còn 

tồn tại một tỷ lệ khá lớn cán bộ công ñoàn là cán bộ quản lý doanh nghiệp. Kết 

quả khảo sát  có tới 39,3%  cán bộ công ñoàn ở doanh nghiệp là quản lý doanh 

nghiệp. Trong khi ñó, hệ thống ñào tạo bồi dưỡng cán bộ công ñoàn hiện nay 

còn nhiều hạn chế cả về số lượng cũng như nội dung, phương pháp ñào tạo. 

Bảng 2.7: Trình ñộ nghiệp vụ của cán bộ CðCS 

Kết quả 
Tiêu chí Loại hình ñào tạo Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Tự học và trải nghiệm thực tế 17 60,7 

Dự các khoá ñào tạo ngắn hạn về công ñoàn 10 35,7 

ðược ñào tạo chính quy về công ñoàn 1 3,6 

Tình hình ñào 

tạo nghiệp vụ 

của cán bộ 

công ñoàn cơ 

sở Tổng 28 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Trong số các doanh nghiệp khảo sát, chỉ 3,6% ñược ñào tạo chính quy về 

công ñoàn. Trong khi ñó có tới 60,7% cán bộ công ñoàn không ñược ñào tạo về 

nghiệp vụ.  Số còn lại ñược dự các khoá ñào tạo ngắn hạn. Các khoá ñào tạo này 

chủ yếu tập trung vào các nội dung liên quan ñến luật pháp lao ñộng và hoạt 

ñộng phong trào, chưa tập trung nhiều vào các nội dung như ñối thoại xã hội tại 

nơi làm việc, kỹ năng thương lượng, kỹ năng tổng hợp và phân tích vấn ñề, … 

Những học viên ñược ñào tạo chính quy tại Trường ñại học Công ñoàn thường 

về làm việc tại các cơ quan doanh nghiệp nhà nước hoặc các công ty lớn.  
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Về pháp luật, có tới 51,7% cán bộ công ñoàn có hiểu biết rất hạn chế hoặc 

ở mức cơ bản về pháp luật lao ñộng. Vì vậy, có tới 62,1% cán bộ công ñoàn cho 

rằng việc thực hiện pháp luật lao ñộng tại doanh nghiệp là khó và rất khó. Chỉ 

37,9% cho rằng có thể thực hiện pháp luật lao ñộng tại doanh nghiệp. Tương tự, 

chỉ có 79,3% cán bộ công ñoàn có nhận thức ñúng ñắn về nhiệm vụ của CðCS. 

ðặc biệt, chỉ có 14,3% cán bộ công ñoàn có nhận thức ñúng rằng thoả ước lao 

ñộng tập thể là kết quả thương lượng giữa ñại diện NLð với NSDLð. 

Nguyên nhân khác dẫn ñến tính ñại diện thấp của CðCS là tính ñộc lập 

giữa CðCS và lãnh ñạo doanh nghiệp. ðiều ñó biểu hiện rõ nhất ở sự can thiệp 

của lãnh ñạo doanh nghiệp vào khâu bầu cử cán bộ công ñoàn và sự lệ thuộc về 

tài chính của CðCS ñối với doanh nghiệp. Có thể thấy rõ thái ñộ cũng như tác 

ñộng thực tế của NSDLð  ñối với khâu bầu cử cán bộ CðCS trong Bảng 2.8. 

Bảng 2.8: Tác ñộng của lãnh ñạo doanh nghiệp ñến bầu cử công ñoàn 

Kết quả 
Tiêu chí Mức ñộ chi phối Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

0% 1 3,4 

20% 11 37,9 

40% 8 27,6 

> 60% 9 31,1 

ðánh giá chủ quan của 
cán bộ CðCS về ảnh 
hưởng của NSDLð 

ñến kết quả bầu cử cán 
bộ công ñoàn Tổng 29 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Kết quả khảo sát cho thấy, kết quả bầu cử công ñoàn bị chi phối rất lớn bởi 

lãnh ñạo doanh nghiệp. Chỉ có 3,4% cán bộ công ñoàn cho rằng lãnh ñạo doanh 

nghiệp không tác ñộng ñến kết quả bầu cử. Trong khi ñó có tới 31,1% cán bộ 

công ñoàn cho rằng ở doanh nghiệp của mình lãnh ñạo doanh nghiệp chi phối tới 

trên 60% kết quả bầu cử. ðiều này rõ ràng vi phạm nguyên tắc ñộc lập tương ñối 

giữa các chủ thể và làm suy yếu tính ñại diện của công ñoàn. 

Ngoài ra, khi phỏng vấn trực tiếp các cán bộ công ñoàn, nhiều người cho 

rằng cán bộ công ñoàn luôn chịu sự tác ñộng và áp lực của NSDLð, cán bộ công 

ñoàn là kiêm nhiệm và phụ thuộc về tài chính, về công việc chính ñối với 

NSDLð. Trong khi ñó, cán bộ công ñoàn chưa ñược pháp luật bảo vệ hiệu quả 

và cũng chưa nhận ñược sự hỗ trợ kịp thời và hiệu quả của công ñoàn cấp trên. 
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Vì lẽ ñó, ñể dung hoà mối quan hệ giữa cá nhân (cán bộ công ñoàn) và tập 

thể NLð, giữa NLð và NSDLð các cán bộ công ñoàn chỉ chú tâm vào các hoạt 

ñộng phong trào, thăm hỏi NLð.  

Bảng 2.9: Hiệu quả hoạt ñộng của ban chấp hành công ñoàn cơ sở  

Kết quả 

Tiêu chí Nhiệm vụ Số lượng  
(Lượt 
người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Bảo vệ quyền lợi NLð  18 24,3 

Giữ ổn ñịnh trong doanh nghiệp  15 20,3 

Tổ chức các hoạt ñộng phong trào 28 37,8 

Chỉ tồn tại hình thức 13 17,6 

ðánh giá của NLð về các 
nhiệm vụ ñược hoàn thành 

tốt nhất của CðCS  

Tổng 74 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Kết quả khảo sát chỉ ra rằng rất ít NLð (24,3%) cho rằng cán bộ công ñoàn 

làm tốt nhất nhiệm vụ bảo vệ quyền lợi NLð. Trong khi ñó, nhiệm vụ mà cán bộ 

công ñoàn làm tốt nhất là tổ chức các hoạt ñộng phong trào(37,8%). ðáng chú ý, 

17,6% cho rằng công ñoàn chỉ tồn tại một cách hình thức. Số liệu thống kê cho 

thấy lòng tin của NLð ñối với cán bộ công ñoàn rất thấp.  

Mặt khác, khi hỏi NLð về vị trí công tác của chủ tịch công ñoàn có tới 

12,9% số người trả lời không biết chủ tịch công ñoàn cơ sở hiện tại là cán bộ 

quản lý hay nhân viên. ðiều này chứng tỏ NLð rất ít quan tâm ñến hoạt ñộng 

của ban chấp hành công ñoàn cơ sở. 

Vì vậy, ñể nâng cao năng lực ñại diện của tổ chức CðCS, một mặt chúng ta 

cần tăng cường các lớp tập huấn, thành lập các diễn ñàn trao ñổi thông tin nhằm 

nâng cao trình ñộ nghiệp vụ cán bộ CðCS. Mặt khác, Nhà nước cần sửa ñổi luật 

pháp theo hướng kiểm soát khâu bầu cử, bảo vệ tốt hơn cán bộ CðCS và nâng 

cao năng lực hỗ trợ hiệu quả của công ñoàn cấp trên cơ sở. 

2.3.2. Phân tích thái ñộ của các chủ thể quan hệ lao ñộng tại nơi làm việc 

Thái ñộ của các chủ thể QHLð sẽ quyết ñịnh xu hướng hành xử tự nhiên 

của mỗi bên khi có vấn ñề phát sinh. Thái ñộ của các chủ thể ñối với nhau là tích 

cực hay tiêu cực phụ thuộc vào nhận thức, sự hiểu biết và niềm tin ñối với nhau. 
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Thái ñộ tích cực sẽ dẫn tới hành ñộng theo xu hướng hợp tác. Thái ñộ tiêu cực sẽ 

dẫn tới những hành ñộng có xu hướng cạnh tranh. 

2.3.2.1. Thái ñộ của người sử dụng lao ñộng ñối với người lao ñộng và công 

ñoàn cơ sở 

Thái ñộ của NSDLð ñối với NLð là một hệ thống cấu trúc logic phức tạp 

và bền vững. Nó ñược hình thành dần dần dựa trên cơ sở nhận thức và niềm tin 

của NSDLð ñối với NLð hay tổ chức công ñoàn. Có thể phân tích nhận thức, 

niềm tin và thái ñộ của NSDLð qua một số quan sát sau. 

� Về nhận thức của NSDLð ñối với NLð và CðCS  

Nhận thức của NSDLð về lao ñộng biểu hiện ở sự ñánh giá của họ về giá 

trị của NLð trên TTLð cũng như quan niệm về ñộng cơ thúc ñẩy NLð. 

Bảng 2.10: Nhận thức của NSDLð về ñộng cơ thúc ñẩy của NLð 

Kết quả 
Tiêu chí Cách thức quản lý Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Trả lương xứng ñáng 78 49 

Hoàn thiện cơ chế giám sát 6 3,8 

Tôn trọng nhân viên 13 8,2 

Tạo cơ hội phát triển cho nhân viên 62 39 

Quan niệm của 
NSDLð về cách 
thức quản lý tốt 

nhất 
Tổng 159 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Giá trị của NLð không ñược ñánh giá cao trong nhận thức của NSDLð. 

ðiều này sẽ dẫn ñến thái ñộ thiếu tích cực của NSDLð trong các chính sách cải 

thiện QHLð nhằm giữ chân nhân viên. 

Quả vậy, ña số NSDLð cho rằng việc tuyển dụng nhân viên ưng ý hiện nay 

là không quá khó. Nghĩa là khi một người lao ñộng rời bỏ doanh nghiệp việc 

tuyển dụng người thay thế là không quá khó (Chỉ 9,3% cho là rất khó). Quan sát 

này phù hợp với những nhận ñịnh chung về TTLð Việt Nam hiện nay là: Cung 

lao ñộng ñang chiếm ưu thế so với cầu lao ñộng.  

Về ñộng cơ thúc ñẩy, ña số NSDLð có nhận thức ñúng về ñộng cơ thúc 

ñẩy NLð khi cho rằng ñộng cơ thúc ñẩy mạnh mẽ nhất ñối với NLð là tiền 

lương và cơ hội phát triển. Có tới 88% NSDLð cho rằng cách tốt nhất ñể nâng 
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cao hiệu quả công việc chung là trả lương xứng ñáng và tạo cơ hội phát triển cho 

NLð. Ngược lại, chỉ 3,9% cho rằng cách tốt nhất là hoàn thiện cơ chế giám sát.  

ðối với CðCS, ña số NSDLð có nhận thức ñúng ñắn về vai trò của CðCS 

trong bảo vệ quyền lợi NLð cũng như duy trì trạng thái QHLð ổn ñịnh tại doanh 

nghiệp. Vì vậy chỉ có 21,9% số người ñược hỏi cho rằng việc thành lập CðCS 

tại doanh nghiệp là không cần thiết. Số còn lại (78,1%) ñều cho là cần thiết. 

Thậm chí, 10% cho là rất cần thiết. Tuy nhiên, do tổ chức hoạt ñộng của công 

ñoàn tại doanh nghiệp hiện nay mang lại hiệu quả rất thấp nên trong thực tế, rất 

ít doanh nghiệp có tổ chức CðCS.  

� Niềm tin của NSDLð về sự cống hiến và gắn bó của NLð  

Bảng 2.11: Niềm tin của NSDLð vào sự cống hiến của NLð 

Kết quả 
Tiêu chí Phương án  Số lượng 

(người) 
NLð 
(%) 

Không ñồng ý 27 16,9 

Cho nợ 1 tháng 97 60,6 

Cho nợ 3 tháng 35 21,9 

Cho nợ 6 tháng 1 0,6 

Nếu gặp khó khăn, 
doanh nghiệp ñề nghị 
nợ 30% lương tháng, 

công nhân sẽ : 
Tổng 161 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Vì nhận thức rằng tiền lương và cơ hội phát triển nghề nghiệp là những 

ñộng lực chính thúc ñẩy NLð nên NSDLð có ít lòng tin vào sự cống hiến và gắn 

bó của NLð. Nguyên nhân là cả hai yêu tố ñó ở các DNNVV ñều rất hạn chế so 

với doanh nghiệp lớn. Kết quả khảo sát cho thấy, có tới 56,4% số doanh nghiệp 

có mức lương trung bình từ 2 triệu trở xuống, và chỉ có 10,5% số doanh nghiệp 

khảo sát có mức lương trung bình trên 3 triệu. Mặt khác, cơ hội thăng tiến của 

NLð tại doanh nghiệp cũng không nhiều do các doanh nghiệp này hoạt ñộng rất 

linh hoạt và có tỷ lệ sông sót thấp. Số liệu ñiều tra của Viện Khoa học Lao ñộng 

và Các vấn ñề xã hội cho thấy tỷ lệ sống sót nói chung của các DNNVV hàng 

năm là 94%. Con số này tính riêng cho khu vực sản xuất chỉ là 91,3%. 

Kết quả khảo sát về niềm tin của NSDLð ñối với NLð cũng cho thấy 

NSDLð không có nhiều niềm tin vào NLð. Khi ñược hỏi: Nếu gặp khó khăn, 

doanh nghiệp ñề nghị nợ 30% lương tháng thì ña phần công nhân sẽ cho doanh 

nghiệp nợ trong bao nhiêu lâu? Chỉ có 0,6% số doanh nghiệp cho rằng ña số 
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công nhân sẽ cho nợ từ 6 tháng trở lên. Trong ñó, 16,9% cho rằng ña số công 

nhân không cho nợ lương.  

� Thái ñộ của NSDLð ñối với NLð và CðCS  

Do thiếu niềm tin vào sự cống hiến và gắn bó lâu dài của NLð nên NSDLð 

sẽ có thái ñộ không thực sự tôn trọng và tích cực trong quan hệ với NLð cũng 

như ñại diện của họ. Thực tế, gần như chưa có chủ doanh nghiệp nào cam kết 

mạnh mẽ và thực hiện hiện việc xây dựng chính sách ñối thoại và QHLð lành 

mạnh tại doanh nghiệp. 

Bảng 2.12: Thái ñộ của lãnh ñạo doanh nghiệp ñối với bầu cử công ñoàn 

Kết quả 
Tiêu chí Mức ñộ cần chi phối Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

0% 19 16,7 

20% 31 27,2 

40% 42 36,8 

> 60% 22 19,3 

Quan niệm của 

NSDLð về mức ñộ 

cần thiết phải can 

thiệp vào kết quả bầu 

cử công ñoàn Tổng 114 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

ðối với NLð, doanh nghiệp không muốn ñầu tư thực hiện các chính sách 

bồi dưỡng, phát triển nguồn nhân lực cho mục ñích lâu dài. Thay vào ñó họ có 

xu hướng trả lương sòng phẳng theo thị trường; sử dụng lao ñộng linh hoạt 

không ñề cao sự phân công lao ñộng và tính chuyên môn hoá; luôn ñề phòng và 

chấp nhận sự bỏ việc của nhân viên; hạn chế ký hợp ñồng lao ñộng không thời 

hạn; không quan tâm ñến lợi ích lâu dài của NLð, hạn chế ñóng bảo hiểm cho 

NLð, … ðiều này ñặc biệt ñúng với các doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ.   

ðối với tổ chức công ñoàn, ña số NSDLð cho rằng CðCS hoạt ñộng không 

hiệu quả và có thể gây cản trở hoạt ñộng của doanh nghiệp do các hoạt ñộng quá 

thiên về bảo vệ lợi ích NLð mà xa rời các lợi ích chung của doanh nghiệp. 

Trong khi nếu không có CðCS, doanh nghiệp sẽ hạn chế ñược khoản ñóng góp 

2% quỹ lương cho kinh phí hoạt ñộng công ñoàn. Hệ quả là phần lớn chủ 

DNNVV tìm cách ngăn cản việc thành lập tổ chức CðCS bằng cách né tránh 
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công ñoàn cấp trên, gây áp lực với nhân viên. Ở một số doanh nghiệp có công 

ñoàn thì chủ doanh nghiệp phải tìm mọi cách ñể chi phối hoạt ñộng công ñoàn 

bắt ñầu từ khâu bầu cử cho ñến các hoạt ñộng cụ thể.  Có thể thấy rõ ñiều này 

trong Bảng 2.12. 

Chỉ có 16,7% NSDLð cho rằng lãnh ñạo doanh nghiệp không cần can thiệp 

vào kết quả bầu sử công ñoàn. Trong khi có tới 56,1% cho rằng lãnh ñạo doanh 

nghiệp phải chi phối từ 40% ñến 100% kết quả bầu cử của công ñoàn. 

Như vậy, nhìn chung NSDLð chưa thực sự có thái ñộ tích cực và tôn trọng 

ñối với cả NLð và NSDLð trong QHLð. ðiều này sẽ trực tiếp tác ñộng ñến 

chính sách của doanh nghiệp cũng như cơ chế ðTXH tại doanh nghiệp. 

2.3.2.2. Thái ñộ của người lao ñộng ñối với người sử dụng lao ñộng  

Thái ñộ của NLð và cán bộ công ñoàn ñối với NSDLð ñược hình thành 

trên cơ sở nhận thức, niềm tin của họ ñối với những nỗ lực của doanh nghiệp 

trong việc thiết lập QHLð hài hoà và bền vững với NLð trong doanh nghiệp. 

Do Hà Nội là ñịa bàn có trình ñộ dân trí cao và NLð tại các DNNVV là 

lao ñộng trẻ có trình ñộ nên họ có trình ñộ nhận thức tương ñối cao. Nhận thức 

của NLð về sự ñối xử công bằng của NSDLð sẽ tác ñộng rất lớn ñến niềm tin 

cũng như thái ñộ của NLð. 

Bảng 2.13: Nhận thức của NLð về mức ñộ công bằng tại doanh nghiệp 

Kết quả 
Tiêu chí Phương án  Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Không Công bằng 6 3,7 

Chưa thực sự công bằng 99 60,3 

Công bằng 59 36 

Nhận thức của NLð về mức ñộ 
công bằng trong việc ñánh giá và 
ñền ñáp những nỗ lực, ñóng góp 

của mỗi cá nhân Tổng 164 100 

Có 101 64,3 

Không 56 35,5 
ðánh giá về sự cần thiết phải dán 
số ñiện thoại của thanh tra lao 

ñộng ñịa phương tại nơi làm việc  Tổng 157 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 
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Bảng 2.13 cho thấy, phần lớn NLð ñều nhận thấy sự thiếu công bằng trong 

ñánh giá và ñền ñáp những nỗ lực cá nhân cũng như ñóng góp của NLð với 

doanh nghiệp. Mặt khác, có tới 64,3% NLð cho rằng nên dán số ñiện thoại của 

thanh tra lao ñộng ñịa phương tại nơi làm việc. ðiều này nghĩa là phần lớn NLð 

cho rằng chủ doanh nghiệp vi phạm pháp luật lao ñộng hoặc ñối xử thiếu công 

bằng với NLð. Khi ñược hỏi trực tiếp vì sao không dán số ñiện thoại của thanh 

tra lao ñộng tại nơi làm việc nhiều NSDLð cho rằng họ không tin vào sự vô tư 

trong hoạt ñộng thanh tra. Trong thực tế, rất ít NLð dám tố cáo với cơ quan quản 

lý nhà nước về những sai phạm của doanh nghiệp. 

Bảng 2.14 : Niềm tin của người lao ñộng vào thiện chí của người sử dụng  

lao ñộng  và cơ hội thăng tiến nghề nghiệp 

Kết quả 
Tiêu chí Phương án  Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Không bao giờ 32 19,6 

Có thể 99 60,7 

Rất có thể 25 15,3 

Sẵn sàng 7 4,3 

Niềm tin của NLð về việc 
NSDLð sẵn sàng giảm một phần 

lợi nhuận ñể tăng lương cho 
NLð cao hơn mức lương trên thị 

trường Tổng 163 100 

Không có cơ hội 9 5,8 

Có rất ít cơ hội 80 51,6 

Có cơ hội rõ ràng 66 42,6 

Nhận ñịnh của NLð về cơ hội 
thăng tiến nếu gắn bó thêm 5 
năm nữa với doanh nghiệp  

Tổng 155 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 
 

Mặt khác, NLð không có nhiều niềm tin vào thiện chí của doanh nghiệp. 

ðiều này có thể thấy rõ trong kết quả khảo sát trong Bảng 2.14. 

Chủ doanh nghiệp chỉ sẵn sàng hy sinh một phần lợi nhuận ñể trả lương 

cho NLð cao hơn mức thị trường nếu họ rất có thiện chí trong việc thúc ñẩy và 

duy trì sự cống hiến, gắn bó lâu dài của NLð. Họ hy vọng rằng khi doanh nghiệp 

gặp khó khăn những NLð này ñến lượt họ lại sẵn sàng hy sinh một phần lợi ích 

cá nhân ñể sát cánh cùng doanh nghiệp. 

Tuy vậy, kết quả khảo sát cho thấy chỉ có  4,3% NLð tin rằng chủ doanh 

nghiệp sẵn sàng giảm một phần lợi nhuận ñể trả lương cho NLð cao hơn mức 
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trên thị trường. Trong khi ñó, có tới 19,6% cho rằng chủ doanh nghiệp không 

bao giờ có thiện chí làm việc ñó. Chứng tỏ rằng, NLð không có nhiều niềm tin 

ñối với thiện chí của NSDLð trong QHLð.  

Khi ñược hỏi về cơ hội thăng tiến nghề nghiệp trong 5 năm tiếp theo. Có 

57,4% NLð cho rằng nếu tiếp tục gắn bó với doanh nghiệp họ có rất ít hoặc 

không có cơ hội thăng tiến nghề nghiệp. Trong khu vực sản xuất, tỷ lệ này lên 

tới 64%. Trong số còn lại, nhiều người cho rằng mình có cơ hội thăng tiến nghề 

nghiệp nhưng không xác ñịnh gắn bó lâu dài với doanh nghiệp. Nguyên nhân là 

trong dài hạn ñể có thăng tiến tốt họ cần chuyển sang môi trường làm việc mới.  

Hệ quả của việc thiếu lòng tin là thái ñộ thiếu tích cực, làm việc thiếu tính 

công hiến và thiếu gắn bó của NLð với doanh nghiệp. Quả vậy, khi ñược khảo 

sát về thái ñộ của NLð. ða số NLð không sẵn sàng cống hiến nhiều cho doanh 

nghiệp. Trả lời câu hỏi: Nếu gặp khó khăn, doanh nghiệp ñề nghị nợ 30% lương 

tháng theo anh (chị) ña phần NLð sẽ cho doanh nghiệp nợ trong bao lâu? Kết 

quả có 16,5% trả lời là không ñồng ý và chỉ có 0,6% có thể cho doanh nghiệp nợ 

từ 6 tháng trở lên. 

Bảng 2.15 : Niềm tin của cán bộ công ñoàn vào hiệu quả thanh tra lao ñộng 

Kết quả 
Tiêu chí Khả năng Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Không có khả năng 5 17,2 

Có rất ít khả năng 16 52,2 

Có nhiều khả năng 6 20,7 

Chắc chắn sẽ cải thiện 2 6,9 

Niềm tin của NLð về khả năng 
thanh tra lao ñộng có thể giúp cải 
thiện ñược ñiều kiện làm việc tại 

doanh nghiệp  
Tổng 29 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Thái ñộ của cán bộ công ñoàn ñối với doanh nghiệp cũng chưa thật tốt. 

Nguyên nhân là ở các DNNVV sự hậu thuẫn của NLð là rất ít, thiếu hỗ trợ của 

công ñoàn cấp trên trong khi lại bị sức ép rất lớn từ phía chủ doanh nghiệp.  

Có 60,7% số cán bộ công ñoàn ñược khảo sát cho rằng cần dán số ñiện 

thoại của thanh tra lao ñộng tại nơi làm việc. Trong khi ñó, 72,4% cán bộ công 

ñoàn tin rằng không có hoặc có rất ít khả năng thanh tra lao ñộng có thể giúp 

thay ñổi ñiều kiện làm việc. Nghịch lý này cho thấy sự bất lực và thiếu niềm tin 

nghiêm trọng giữa công ñoàn và NSDLð. 
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2.3.3. Phân tích cơ chế tương tác giữa các bên trong quan hệ lao ñộng  

Cơ chế tương tác là yếu tố cơ bản nhất của QHLð. Tại doanh nghiệp, cơ 

chế QHLð là cơ chế hai bên. ðó là các cách thức, quy trình hay thủ tục dàn xếp 

các vấn ñề phát sinh tại doanh nghiệp. Về mặt hình thức các cơ chế ñó biểu hiện 

thành các kênh ñối thoại xã hội giữa NLð và NSDLð. Trong ñó,  TLLðTT là 

kênh ñối thoại xã hội ñặc biệt quan trọng và cần thiết.  

2.3.3.1. Tổ chức các kênh ñối thoại xã hội trong doanh nghiệp 

Cơ chế QHLð tại doanh nghiệp có thể ñược ñánh giá thông việc tổ chức 

các kênh ñối thoại xã hội tại doanh nghiệp. Các kênh ðTXH này liên kết với 

nhau ñể tạo thành hệ thống ðTXH tại doanh nghiệp. 

� ðối thoại trực tiếp giữa cá nhân NLð với NSDLð 

ðặc trưng của các DNNVV là sự phổ biến của kênh trao ñổi thông tin trực 

tiếp giữa NLð và NSDLð. Nghĩa là, có nhiều cơ hội ñể NLð gặp trực tiếp 

NSDLð ñể thông báo hay thương thảo. Tuy nhiên, NLð thường ở thế yếu hơn 

nên kết quả thương lượng thường nghiêng về phía NSDLð. Có thể thấy rõ hơn 

ñiều ñó trong Bảng 2.16. 

Trong các DNNVV, khi NLð muốn tăng lương, họ sẽ có hai lựa chọn:   

-  Gặp người quản lý hoặc chủ doanh nghiệp ñể trình bày ñề xuất của mình. 

Cách này phổ biến ở các doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ. Cách này có lợi hơn cho 

doanh nghiệp. 

- Trao ñổi với các NLð khác ñể tìm ñồng minh ñưa ra những kiến nghị tập 

thể. Khi ñó, doanh nghiệp sẽ rất khó khăn và có thể bị rơi vào thế bị ñộng. 

Tuy nhiên, NLð chọn cách một hay cách hai không phụ thuộc vào lợi ích 

của doanh nghiệp mà phụ thuộc vào xác suất thành công của cá nhân. Kết quả 

khảo sát chỉ ra rằng, 81,6% NLð cho rằng xác xuất thành công trong ñề nghị 

tăng lương của cá nhân là dưới 50%. Nghĩa là thất bại nhiều hơn thành công. 

Trái lại, nếu tập thể lao ñộng ñề xuất tăng lương thì xác suất thành công (từ 50% 

trở lên) là 40%. Kết quả này cho thấy, NLð có xu hướng liên kết với nhau trong 

việc ñưa ra các yêu sách liên quan ñến quyền và lợi ích của họ. ðiều này cũng 

giống như các doanh nghiệp lớn. Khi các cuộc ñình công tự phát xảy ra nhiều ở 

các khu công nghiệp. 
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Bảng 2.16: Khả năng ñối thoại thành công của NLð  

Kết quả 
Tiêu chí Khả năng Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Dưới 50% 124 81,6 

Từ 50% trở lên 28 18,4 

Niềm tin của NLð về khả năng 
thành công nếu cá nhân ñề xuất 

tăng lương Tổng 152 100 

Dưới 50% 93 60 

Từ 50% trở lên 62 40 

Niềm tin của NLð về khả năng 
thành công nếu tập thể lao ñộng 

cùng ñề xuất tăng lương Tổng 155 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Trong thực tế, cá nhân NLð không ñủ ưu thế quyền lực ñể ñấu tranh về lợi 

ích. Họ chỉ có thể ñấu tranh bảo vệ quyền của mình trong các vấn ñề liên quan 

ñến: Hợp ñồng lao ñộng, tiền lương làm thêm giờ, vi phạm nội quy và kỷ luật lao 

ñộng… Tuy vậy, trong DNNVV khả năng liên kết của NLð ñể ñấu tranh tập thể 

là rất thấp do nhanh chóng bị phát hiện và chia rẽ. Vì vậy, khi có bất bình 

nghiêm trọng về tiền lương hay ñiều kiện làm việc ña số NLð sẽ lẳng lặng tìm 

việc ở doanh nghiệp khác. Khi ñược hỏi về phản ứng của NLð khi bất bình với 

tiền lương hay ñiều kiện lao ñộng 71,3% số NLð cho rằng họ sẽ xin nghỉ việc 

dần, chỉ có 10,6% chọn phương án ñình công.  

� Họp ñịnh kỳ giữa công nhân, nhân viên với quản lý 

ðây là hình thức ñối thoại hiệu quả giữa tập thể NLð và NSDLð. Hình 

thức này ñược áp dụng phổ biến trong các doanh nghiệp ở Việt Nam.  

Các cuộc họp ñịnh kỳ giữa NLð và quản lý thường diễn ra ngay tại nơi làm 

việc. ðây là cơ hội tốt ñể các bên lập tức ñưa ra ý kiến phản hồi khi nhận ñược 

thông tin từ ñối tác. Trong những cuộc họp này, mỗi NLð có thể trực tiếp ñưa ra 

những câu hỏi, trình bày những vấn ñề mới phát sinh tại nơi làm việc.  Các cuộc 

họp này thường bàn về những vấn ñề cụ thể tại nơi làm việc như chất lượng sản 

xuất, mức năng suất, kế hoạch sản xuất kỳ tới, ñịnh mức và thời giam lao ñộng, 

những khó khăn phát sinh trong kỳ trước…  

ðối với NSDLð, ñây là những cơ hội ñể họ có thể phát hiện sớm và giải 

quyết các xung ñột ngay từ khi mới phát sinh. Qua ñó ngăn ngừa ñược xung ñột 

với tập thể NLð. Vì vậy, tần xuất tổ chức các cuộc họp này càng dầy càng tốt. 

Tốt nhất là họp theo ngày, và theo tuần. 
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Bảng 2.17 : Tần suất tổ chức các cuộc họp ñịnh kỳ giữa công nhân, nhân viên 

với cán bộ quản lý doanh nghiệp 

Kết quả 
Tiêu chí Tần suất họp  Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Hàng ngày 8 4,9 

Hàng tuần 43 26,5 

Hàng tháng 61 37,7 

Hàng quý 12 7,4 

Hàng năm 7 4,3 

Không có họp ñịnh kỳ 31 19,1 

Cuộc họp ñịnh kỳ giữa NLð 

và cán bộ quản lý ñược tiến 

hành 

Tổng 162 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Tuy vậy, trong thực tế chỉ có 4,9% doanh nghiệp tổ chức họp theo ngày và 

26,5% doanh nghiệp họp theo tuần. Số doanh nghiệp tổ chức họp theo tháng là 

37,7%. Trong khi ñó, có tới 11,7% doanh nghiệp họp theo quý và theo năm. 

ðáng chú ý, có tới 19,1% doanh nghiệp không tổ chức họp ñịnh kỳ.  

Những doanh nghiệp không tổ chức hoặc tổ chức họp ñịnh kỳ với tần xuất 

thấp thường áp dụng các hình thức họp linh hoạt theo vụ việc. Nghĩa là khi sự 

việc phát sinh doanh nghiệp mới tổ chức họp. ðây là cơ chế ñối thoại mang tính 

bị ñộng. 

� Họp ñịnh kỳ giữa cán bộ công ñoàn và người lao ñộng  

Rất ít DNNVV có tổ chức công ñoàn cơ sở. ðặc biệt là các doanh nghiệp 

có quy mô nhỏ và siêu nhỏ. Mặc dù vậy, ở những doanh nghiệp có tổ chức công 

ñoàn thì các tổ chức này hoạt ñộng có hiệu quả thấp do yếu kém về năng lực và 

tính ñộc lập.  

Các cuộc họp công ñoàn cần ñược tổ chức thường xuyên, ñịnh kỳ và dân 

chủ. Tại ñó, cán bộ CðCS lắng nghe, ghi nhận những ý kiến, nguyện vọng của 

NLð. ðồng thời, ñây cũng là kênh thông tin quan trọng ñể công ñoàn truyền tải 

những thông ñiệp và thiện chí của NSDLð tới NLð thông qua việc xây dựng các 

chương trình hành ñộng phối hợp với quản lý doanh nghiệp như: phát huy sáng 

kiến cải tiến, nâng cao mức năng suất, cải thiện bữa ăn ca… 
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Bảng 2.18 : Tần suất , hiệu quả các cuộc họp giữa cán bộ công ñoàn và NLð 

Kết quả 
Tiêu chí Phương án  Số người 

(Người) 
Tỷ lệ  
(%) 

Không họp 10 32,3 

1 lần 7 22,6 

2 lần 6 19,3 

3 lần trở lên 8 25,8 

Số lần họp giữa cán bộ công ñoàn 

và NLð trong năm 

 

Tổng 31 100 

Hình thức 9 29 

Hiệu quả thấp 11 35,5 

Hiệu quả 10 32,3 

Rất hiệu quả 1 3,2 

ðánh giá của NLð về hiệu quả của 

các lần họp công ñoàn  

Tổng 31 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Tuy nhiên, số liệu thống kê cho thấy các cuộc họp công ñoàn tại doanh 

nghiệp ñược tiến hành không thường xuyên và có hiệu quả thấp.  

Về tần xuất tổ chức các cuộc họp, có tới 32,3% số doanh nghiệp không tổ 

chức họp công ñoàn và 22,6% doanh nghiệp chỉ tổ chức họp công ñoàn 1 lần 

trong năm. Chỉ có 25,8% số doanh nghiệp ñược hỏi có tổ chức từ 3 cuộc họp 

công ñoàn trở lên trong 1 năm. 

Về hiệu quả, có tới 64,5% NLð trong các doanh nghiệp cho rằng các cuộc 

họp công ñoàn là không có hiệu quả hoặc hiệu quả thấp. Trong khi, chỉ có 3,2% 

NLð cho rằng các cuộc họp ñó hiệu quả.  

Rõ ràng, việc tổ chức các cuộc họp công ñoàn tại DNNVV hiện nay là rất ít 

hiệu quả. Trong khi, ñây là hình thức hoạt ñộng quan trọng nhất của CðCS 

nhằm thực hiện tốt nhiệm vụ bảo vệ và nâng cao quyền lợi NLð.  

� Họp ñịnh kỳ giữa cán bộ công ñoàn và quản lý doanh nghiệp 

Các cuộc họp ñịnh kỳ giữa công ñoàn và quản lý là công cụ quan trọng của 

người quản lý và NLð nhằm mục ñích cải thiện ñiều kiện làm việc. Các cuộc 

họp này là nơi cán bộ công ñoàn và quản lý doanh nghiệp ñịnh kỳ phát hiện, thảo 

luận và tìm kiếm các giải pháp cho những vấn ñề mới phát sinh không ñược quy 

ñịnh trong TƯLðTT, không có trong luật pháp hay HðLð. ðây cũng là cơ hội 

tốt ñể NLð phát huy ñược tiếng nói tại nơi làm việc. 
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Bảng 2.19: Tần suất và hiệu quả các cuộc họp công ñoàn - quản lý 

Kết quả 
Tiêu chí Phương án  Số người 

(Người) 
Tỷ lệ  
(%) 

Không họp 1 3,2 

1 lần 10 32,3 

2 lần 8 25,8 

3 lần trở lên 12 38,7 

Tần suất các cuộc họp giữa công 

ñoàn cơ sở với quản lý doanh 

nghiệp trong năm 

Tổng 31 100 

Hình thức 4 12,9 

Hiệu quả thấp 12 38,7 

Hiệu quả 13 41,9 

Rất hiệu quả 2 6,5 

ðánh giá của cán bộ công ñoàn về 

hiệu quả của các cuộc họp giữa 

công ñoàn và quản lý 

Tổng 31 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Kết quả phỏng vấn cán bộ công ñoàn cho thấy các cuộc họp giữa công ñoàn 

- quản lý ñược tổ chức nhiều hơn và có hiệu quả hơn so với các cuộc họp giữa 

cán bộ công ñoàn và NLð. Về tần suất, chỉ có 3,2% doanh nghiệp là không tổ 

chức các cuộc họp công ñoàn quản lý. Trong khi có tới 64,5% doanh nghiệp có 

tổ chức từ 2 cuộc trở lên. Về hiệu quả, chỉ có 12,9% cán bộ công ñoàn cho rằng 

các cuộc họp này là hình thức. Trong khi, có 48,4% cán bộ công ñoàn cho rằng 

các cuộc họp này có hiệu quả hoặc rất hiệu quả. Các tỷ lệ này tương ñương với 

sự ñánh giá của NSDLð. Nghĩa là, các cán bộ công ñoàn và NSDLð ñều ñánh 

giá cao hiệu quả của các cuộc họp này.  Nguyên nhân là: 

- Các cuộc họp này thường ít ảnh hưởng ñến thời gian làm việc của ña số 

NLð. Do vậy, chúng không làm gián ñoạn hay ảnh hưởng ñến tiến ñộ sản xuất 

kinh doanh của doanh nghiệp. 

- Lãnh ñạo doanh nghiệp luôn muốn CðCS hoạt ñộng cho phù hợp với ñịnh 

hướng của doanh nghiệp và có thể giúp doanh nghiệp kiểm soát tình hình trong 

QHLð giữa NLð và NSDLð. 

- Thành viên của các cuộc họp này thường ít và bao gồm những người có 

trình ñộ nhận thức cao. Vì vậy, họ dễ dàng hiểu và ñồng thuận về những vấn ñề 

cùng quan tâm. 
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Dựa vào kết quả các kết quả này, cán bộ công ñoàn có thể phối hợp với 

doanh nghiệp ñể triển khai các hoạt ñộng tại doanh nghiệp. Việc triển khai các 

hoạt ñộng này ñược tiến hành rất linh hoạt thông qua các hình thức gặp gỡ công 

nhân, các hoạt ñộng dã ngoại, hoạt ñộng phong trào… Thông thường, cán bộ 

công ñoàn rất ít triển khai việc thông báo chính thức kết quả các cuộc họp này 

cho NLð. Kết quả khảo sát cho biết  32,2% NLð không ñược thông báo về kết 

quả các cuộc họp này, 29% NLð chỉ ñược thông báo về các cuộc họp này từ 1 

ñến 2 lần trong năm. 

Xét theo khía cạnh QHLð, hiệu quả của các cuộc họp này cần xem xét dựa 

trên quan hệ lợi ích giữa tập thể NLð và NSDLð. Nghĩa là, các cuộc họp này 

phải tập trung giúp cho tập thể NLð và NSDLð ñạt ñược những thoả thuận 

chung trong các vấn ñề phát sinh liên quan ñến quyền và lợi ích của mỗi bên. 

Trong thực tế các cuộc họp giữa công ñoàn và quản lý lại có hiệu quả thấp. 

Nguyên nhân là: 

- Phần lớn các cuộc họp này ñều do NSDLð chi phối về nội dung cũng như 

cách thức tổ chức họp. Trong các cuộc họp này, NSDLð thường sử dụng quyền 

lực kinh tế ñể ép cán bộ công ñoàn phải chấp nhận và thực hiện các nhiệm vụ 

quản lý. Coi công ñoàn như một thứ công cụ của quản lý doanh nghiệp. Các 

cuộc họp này trở thành nơi ñể quán triệt và triển khai các chủ trương của doanh 

nghiệp. 

- Các cuộc họp này chủ yếu tập trung vào các hoạt ñộng chăm lo ñời sống 

người lao ñộng mang tính bề nổi như: thăm hỏi NLð; tổ chức hoạt ñộng thể 

thao, văn nghệ; dã ngoại; cải thiện một số chi tiết của ñiều kiện làm việc… ðối 

với các nội dung liên quan ñến lợi ích chính của tập thể NLð như: tiền lương; 

tiền thưởng; phụ cấp; chế ñộ làm thêm giờ; trang bị an toàn lao ñộng… cán bộ 

công ñoàn thường ñưa ra ñề xuất nhưng không có năng lực, bản lĩnh và vị thế ñủ 

mạnh ñể ñàm phán hay gây sức ép với NSDLð. ðây là ñặc thù của các DNNVV 

vì họ không có sự hậu thuẫn của ñông ñảo NLð, của dư luận cũng như sự quan 

tâm hỗ trợ của công ñoàn cấp trên. 

Như vậy, mặc dù cả cán bộ công ñoàn và NSDLð ñều ñánh giá cao hiệu 

quả của các cuộc họp giữa công ñoàn với quản lý nhưng thực tế các cuộc họp 

này không mang lại nhiều lợi ích cũng như sự thoả mãn cho tập thể NLð. Mà 

nguyên nhân chủ yếu vẫn do năng lực và vị thế yếu kém của CðCS. 
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� Thủ tục giải quyết bất bình, khiếu nại của người lao ñộng  

Hệ thống quản lý ở các DNNVV thường gọn nhẹ và ít cấp quản lý, do ñó 

rất ít DNNVV ban hành một thủ tục thống nhất trong việc giải quyết bất bình tại 

nơi làm việc. Thủ tục giải quyết các bất bình, khiếu nại nội bộ của doanh nghiệp 

ñược tổ chức theo hai cách thức phổ biến sau: 

- Giải quyết kiểu linh hoạt. Kiểu này thường ñược sử dụng phổ biến trong 

các doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ. Trong trường hợp này, các chủ doanh nghiệp 

không ban hành bất cứ một văn bản hay quy ñịnh chính thức nào về thủ tục hay 

các bước giải quyết khiếu nại nội bộ. Khi một NLð có ý kiến khiếu nại, người 

ñó sẽ chủ ñộng tìm  gặp người quản lý trực tiếp hay một người quản lý cấp trên 

liên quan ñến vấn ñề khiếu nại ñể ñề ñạt yêu cầu. Nếu vấn ñề không ñược giải 

quyết anh ta lại tìm ñến người quản lý cấp cao hơn. Trong khi ñó, các cán bộ 

quản lý cũng xử lý vấn ñề khiếu nại một cách linh hoạt dựa vào kinh nghiệm và 

hoàn cảnh thực tế. Chính vì lý do này, ña số NLð không dám khiếu nại công 

khai. Các bất bình ñược tích luỹ, tiềm ẩn và có thể bộc lộ bằng quyết ñịnh 

chuyển công tác sang doanh nghiệp khác. 

- Giải quyết theo quy trình do doanh nghiệp ban hành bằng văn bản. Các 

quy ñịnh chính thức về quy trình xử lý khiếu nại chỉ có ở rất ít doanh nghiệp và 

ña số là doanh nghiệp sử dụng nhiều lao ñộng, hoạt ñộng trên nhiều ñịa bàn khác 

nhau. Khi ñó, mỗi NLð ñều biết rõ khi có ý kiến khiếu nại anh (chị) ta sẽ phải ñề 

ñạt vấn ñề với ai, ñề ñạt bằng cách nào, người quản lý sẽ trả lời trong bao lâu. 

Nếu vấn ñề chưa ñược giải quyết thì các bước tiếp theo sẽ diễn ra theo trình tự 

nào. Bằng cách ñó, chủ doanh nghiệp sẽ phát hiện sớm và giải quyết ổn thoả các 

bất bình của NLð. Chẳng hạn,  ở một số doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài 

ở Hà Tây (cũ), chủ doanh nghiệp ñề nghị công nhân nhắn tin vào số ñiện thoại 

của Tổng giám ñốc về vấn ñề khiếu nại. Sau ñó, công ty sẽ cho một bộ phận ñặc 

biệt ñi xác minh và trả lời. Cách này vừa tiết kiệm thời gian và tạo ñược tâm lý 

thoải mái cho NLð. 

Mặc dù vậy, còn tồn tại một số hạn chế trong việc ban hành các thủ tục 

khiếu nại tại nơi làm việc. Các hạn chế cơ bản là: 

- Có quá ít doanh nghiệp quan tâm và ban hành các thủ tục chính thức về 

giải quyết bất bình và khiếu nại nội bộ. 

- NLð, CðCS chưa ñược tham khảo ý kiến một cách nghiêm túc khi thiết 

kế và ban hành các quy ñịnh về giải quyết khiếu nại. Chủ doanh nghiệp thường 

coi ñây là việc riêng thể hiện thiện chí của NSDLð. 
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- Các chính sách giải quyết khiếu nại nội bộ thường không ñược ñịnh kỳ 

xem xét lại ñể sửa ñổi cho phù hợp với hoàn cảnh thực tế cũng như nguyện vọng 

của NLð. 

Những hạn chế này dẫn tới hệ quả là NSDLð không hiểu ñược tâm tư 

nguyện vọng của NLð, không phát hiện và giải quyết ñược bất bình của NLð. 

Có thể thấy rõ ñiều này trong Bảng 2.20. 

Bảng 2.20: Nhận thức của NLð và NSDLð về nguy cơ xảy ra xung ñột 

Kết quả 
Tiêu chí Nguy cơ NLð 

(%) 
NSDLð  

(%) 
Tiền lương 39,4 42,6 

Thời gian làm việc 22,7 22,5 

Hợp ñồng lao ñộng 19 6,5 

Kỷ luật lao ñộng 5,6 6,5 

An toàn lao ñộng 12,3 8,6 

ðóng bảo hiểm 1 10,2 

Khác 0 3,1 

ðánh giá của NLð và 

NSDLð về nguy cơ xảy 

ra xung ñột trong các 

lĩnh vực  

 

Tổng 100 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Bất bình là mầm mống của xung ñột và tranh chấp. Muốn ngăn ngừa xung 
ñột cần phát hiện và giải quyết sớm các bất bình. Tuy nhiên, rõ ràng NSDLð 
không hiểu ñúng những mầm mống của bất bình trong NLð. Trong khi vấn ñề 
tiền lương và bảo hiểm ñược NSDLð ñánh giá có nguy cơ cao hơn NLð thì các 
vấn ñề về HðLð và an toàn lao ñộng lại có kết quả ñánh giá ngược lại.  

Riêng về HðLð, có tới 19% NLð chọn là lĩnh vực có nguy cơ xung ñột 
cao nhất. Trong khi ñó, chỉ có 6,6% NSDLð nhận thấy mức ñộ nghiêm trọng 
của nguy cơ này. Trái lại, NSDLð rất quan tâm ñến vấn ñề bảo hiểm. Có tới 
10,2% NSDLð lo sợ rằng ñây chính là mầm mống nguy hiểm nhất của xung ñột. 
Trong thực tế, chỉ có 1% NLð coi ñây là nguy cơ quan trọng nhất.  

Chứng tỏ rằng, hệ thống cảnh báo xung ñột tại nơi làm việc hoạt ñộng 
không hiệu quả.  

� Các kênh thông tin bổ trợ 

Các kênh thông tin bổ trợ bao gồm hòm thư góp ý, bảng tin, loa phát thanh, 

mạng Internet, các buổi dã ngoại, hoạt ñộng thể thao văn hoá… Những kênh thông 

tin này ña dạng và ñóng vai trò hỗ trợ cho hoạt ñộng ðTXH tại nơi làm việc.  
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Tuy vậy, trong thực tế tại các DNNVV ñây lại là các kênh thông tin ñược 

sử dụng phổ biến hơn so với các hình thức họp do ñơn giản, dễ áp dụng, chi phí 

thấp và có thể thực hiện thường xuyên.  

Hòm thư góp ý là hình thức ñối thoại có chi phí thấp nhưng hiệu quả có thể 

mang lại rất cao. Việc doanh nghiệp sử dụng tốt hòm thư góp ý sẽ thể hiện ñược 

thiện chí ñối thoại của NSDLð; phát hiện và giải quyết các vấn ñề từ sớm; góp 

phần ñịnh hướng các suy nghĩ NLð theo các chủ ñề mong muốn. Nhưng, thực tế 

các doanh nghiệp chưa sử dụng tốt kênh thông tin này.  

Bảng 2.21: Thực trạng sử dụng hòm thư góp ý tại nơi làm việc 

Kết quả 
Tiêu chí ðánh giá Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Không có 85 53,5 

Có nhưng không hiệu quả 37 23,3 

Có và rất hiệu quả 22 13,8 

Không rõ 15 9,4 

ðánh giá của NLð về hiệu quả của 

hòm thư góp ý tại nơi làm việc 

Tổng 159 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Rõ ràng, ña số (53,5%) doanh nghiệp không có hòm thư góp ý. Những 

doanh nghiệp có ñặt hòm thư góp ý thì hiệu quả không cao. Chỉ có 13,8% doanh 

nghiệp ñược khảo sát có hòm thư góp ý và ñược NLð ñánh giá là có hiệu quả. 

Những NLð không rõ hòm thư góp ý hoạt ñộng như thế nào nghĩa là không có 

hoặc có hòm thư nhưng hoạt ñộng không hiệu quả. Như vậy, 86,2% số doanh 

nghiệp khảo sát không có hòm thư góp ý hoặc có nhưng không hiệu quả. 

Phân tích những doanh nghiệp có hòm thư góp ý nhưng sử dụng không hiệu 

quả thấy nguyên nhân chủ yếu là: 

- Chủ doanh nghiệp nhận thức không ñúng về hòm thư góp ý, coi hòm thư 

góp ý như là nơi ñể NLð tố cáo sai phạm của quản lý.  

- Lãnh ñạo doanh nghiệp thiếu cam kết mạnh mẽ trong việc giữ bí mật và 

bảo vệ NLð khỏi hành vi trả ñũa của quản lý.  

- Doanh nghiệp không có những quy ñịnh cụ thể ñược phổ biến công khai 

về hòm thư. Bao gồm thời gian mở thư, người mở thư, nội dung thư, quy trình 

xử lý, quy trình bảo mật, phản hồi thông tin…  
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- Các hòm thư không ñược quảng bá và sự phản hồi thông tin tuỳ tiện dẫn 

ñến NLð mất lòng tin.  

Bảng tin ñược các doanh nghiệp sử dụng nhiều. Tuy nhiên, chức năng của 

chúng chỉ giới hạn trong các thông báo về hoạt ñộng sản xuất kinh doanh của bộ 

phận. ða số NLð không coi bảng tin là nơi ghi những ý kiến ñóng góp cho tập 

thể hay NLð. 

Các hoạt ñộng như chơi thể thao, ñi du lịch, ñi dã ngoại, xem phim, liên 

hoan,… ñược nhiều doanh nghiệp tổ chức và phát huy hiệu quả tốt. Nhất là các 

doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ. Trong các hoạt ñộng như vậy, NLð và NSDLð 

có cơ hội tiếp xúc, tìm hiểu tâm tư nguyện vọng và chia sẻ những thông tin cần 

thiết giúp các bên hiểu nhau hơn. Tuy nhiên, các hoạt ñộng này thường thiếu ổn 

ñịnh vì phụ thuộc vào nguồn tài chính của doanh nghiệp. ðồng thời, không phải 

là kênh thông tin hiệu quả ñể giải quyết những bất ñồng trong các vấn ñề cùng 

quan tâm. 

2.3.3.2. Mức ñộ cởi mở trong chia sẻ thông tin  tại nơi làm việc 

Tại nơi làm việc, NLð thường ñược coi là chủ thể yếu thế hơn trong 

QHLð. Vì vậy, một hệ thống ñối thoại xã hội tốt cần ñảm bảo cho NLð có ñược 

tiếng nói tại nơi làm việc và duy trì ñược thế cân bằng tương ñối về quyền lực 

giữa họ với NSDLð.   

Có thể ñánh giá hiệu quả nói chung của hệ thống ñối thoại xã hội tại doanh 

nghiệp thông qua mức ñộ cởi mở trong việc chia sẻ thông tin giữa các chủ thể. 

Trong ñó, chia sẻ thông tin là việc các bên tự nguyện thông báo, công bố hay 

truyền tải thông tin cho ñối tác về những vấn ñề liên quan ñến quyền và lợi ích. 

Các DNNVV có ít lao ñộng và ít cấp quản lý nên các kênh thông tin giữa 

NLð và NSDLð thường ngắn và mang lại hiệu quả cao. Tuy nhiên, trong thực tế 

mức ñộ chia sẻ thông tin giữa các chủ thể chưa tốt. Kết quả khảo sát cho thấy có 

tới 58% NLð cho rằng doanh nghiệp rất ít hoặc không bao giờ chia sẻ thông tin 

về tình hình sản xuất kinh doanh với NLð. Trong khi ñó, chỉ có 44,3% NSDLð 

nhận thấy tình trạng ñó. Sự thiếu cởi mở này có thể dẫn ñến những ngờ vực 

trong việc phân phối kết quả kinh doanh. Những ngờ vực này tích luỹ theo thời 

gian và khi có cơ hội sẽ bùng phát thành các hành ñộng phản kháng bất ngờ của 

người lao ñộng. 
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Bảng 2.22: Mức ñộ cởi mở trong chia sẻ thông tin tại nơi làm việc 

Kết quả 
Tiêu chí Mức ñộ NLð   

(%) 
NSDLð  

(%) 
Không chia sẻ 14,5 8,9 

Thỉnh thoảng 43,4 35,4 

ðịnh kỳ 19,9 35,4 

Thường xuyên 22,3 20,3 

Mức ñộ thường xuyên chia sẻ 
thông tin về tình hình sản xuất 
kinh doanh của doanh nghiệp 

với NLð 
Tổng 100 100 

Ít người quan tâm 50,0 - 

Khá nhiều người quan tâm 45,1 - 

Rất nhiều người quan tâm 4,9 - 

Mức ñộ quan tâm của công 
nhân trong doanh nghiệp ñến 
việc tìm tòi, ñề xuất sáng kiến  

Tổng 100 - 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Biểu hiện rõ nét nhất trong của sự cởi mở trong chia sẻ thông tin của NLð 

với NSDLð là việc NLð quan tâm và ñề xuất sáng kiến với doanh nghiệp. Một 

hệ thống QHLð tốt phải ñảm bảo NLð thường xuyên quan tâm tìm tòi và ñề 

xuất sáng kiến, cải tiến. Tuy nhiên, kết quả khảo sát cho thấy chiều hướng ngược 

lại. Chỉ có 4,9% số NLð ñược hỏi cho rằng ở doanh nghiệp của họ có rất nhiều 

người quan tâm ñến việc tìm tòi, ñề xuất sáng kiến. Trong khi, 50% cho rằng có 

ít người quan tâm.  

Có thể lý giải các nguyên nhân dẫn ñến sự thiếu cởi mở trong chia sẻ thông 

tin giữa các chủ thể tại nơi làm việc như sau: 

- Thứ nhất, ña số chủ doanh nghiệp không có niềm tin rằng NLð sẽ gắn bó 

lâu dài với doanh nghiệp; Vì vậy, họ lo ngại những thông tin nội bộ của doanh 

nghiệp có thể bị lộ ra bên ngoài. 

- Thứ hai, các DNNVV thường thiếu ổn ñịnh trong kinh doanh. Việc chia 

sẻ thông tin thường xuyên có thể ảnh hưởng ñến tinh thần làm việc của NLð. 

- Thứ ba, NLð không tin rằng việc chia sẻ sáng kiến với doanh nghiệp sẽ 

ñược ghi nhận và ñền ñáp xứng ñáng.  

Trong thực tế, rất ít NSDLð tại DNNVV có sự cam kết mạnh mẽ nhằm 

thúc ñẩy sự chia sẻ thông tin lẫn nhau giữa NLð và NSDLð.  
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2.3.3.3. Mức ñộ tham khảo ý kiến của các chủ thể  

Trong các DNNVV, ban chấp hành CðCS thường hoạt ñộng theo sự chỉ 

ñạo hay các ñịnh hướng của NSDLð. 

ðối với cá nhân NLð, ñứng trước các quyết ñịnh cá nhân họ thường tham 

khảo ý kiến của bạn bè, ñồng nghiệp chứ không tham khảo ý kiến của NSDLð. 

Họ cho rằng chủ doanh nghiệp không quan tâm ñến sự nghiệp hay cuộc sống cá 

nhân của họ. Vì vậy, ngay cả khi họ muốn chuyển công tác sang các doanh nghiệp 

khác hay quyết ñịnh ñi học nâng cao trình ñộ họ cũng ñơn phương quyết ñịnh. 

Những quyết ñịnh như vậy luôn mang lại sự bất ngờ cho chủ doanh nghiệp và có 

thể làm gián ñoạn các hoạt ñộng sản xuất kinh doanh. 

ðối với NSDLð, việc tham khảo ý kiến của công ñoàn và NLð trong việc 

xây dựng các chính sách lao ñộng của doanh nghiệp là rất cần thiết. ðiều ñó vừa 

giúp NLð hiểu và thông cảm với doanh nghiệp, vừa là yếu tố quan trọng ñảm 

bảo việc thực thi các chính sách.  

Bảng 2.23: Cơ hội cho NLð tham gia ñóng góp vào việc xây dựng các chính 

sách lao ñộng của doanh nghiệp 

Kết quả 
Tiêu chí Mức ñộ tham gia Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Không ñược tham gia 21 13,7 

Một số người ñược tham gia 57 37,3 

Mọi người ñều ñược tham gia 75 49 

Cơ hội cho NLð tham 
gia ñóng góp vào chính 
sách lao ñộng của doanh 

nghiệp Tổng 153 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Theo kết quả khảo sát, có 49% doanh nghiệp mà mọi NLð ñược tham gia 

ñóng góp vào các chính sách lao ñộng của doanh nghiệp. Tỷ lệ này là 40,5% ở 

các doanh nghiệp sản xuất; 52% ở các doanh nghiệp dịch vụ và là 44,1% ở các 

doanh nghiệp có quy mô lớn hơn 50 lao ñộng. Bên cạnh ñó, còn tỷ lệ khá lớn  

(13,7%) doanh nghiệp mà NLð không ñược tham gia ñóng góp vào quá trình 

xây dựng các chính sách lao ñộng.  

Về nội quy lao ñộng, theo quy ñịnh của pháp luật nội quy lao ñộng doanh 

nghiệp phải tham khảo ý kiến của công ñoàn. Tuy nhiên, rất nhiều doanh nghiệp 

không có công ñoàn hoặc có công ñoàn nhưng những ý kiến phản biện của công 

ñoàn không ñược xem xét nghiêm túc.  
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2.3.3.4. Thương lượng lao ñộng tập thể 

TLLðTT là hình thức ñối thoại ñặc biệt và bậc cao giữa tập thể NLð và 

NSDLð.  ðó là một quá trình phức tạp, kéo dài bởi nhiều cuộc họp giữa ñại diện 

của NLð và NSDLð nhằm ñạt ñược những thoả thuận cơ bản về thủ tục và nội 

dung trong QHLð tại doanh nghiệp. Kết quả của TLLðTT  ñược xem là khuôn 

khổ cho các hành vi ứng xử của NLð và NSDLð khi có những vấn ñề liên quan 

ñến quyền và lợi ích các bên phát sinh tại nơi làm việc  

Nghị ñịnh 196-CP ngày 31 tháng 12 năm 1994 quy ñịnh ñối tượng tiến 

hành các TLLðTT là các doanh nghiệp có từ 10 lao ñộng trở lên. TLLðTT là 

một quá trình tự nguyện của các bên. Mọi kết quả thương lượng phải ñược ít 

nhất 50% NLð thông qua. 

Trong thực tế, TLLðTT hầu như không diễn ra ở các DNNVV. Dưới sức 

ép của chính quyền ñịa phương, chỉ một số rất ít doanh nghiệp có quy mô vừa 

tiến hành thương lượng ñể ký kết TƯLðTT. Tuy nhiên việc thương lượng ở các 

doanh nghiệp này chỉ mang tính hình thức nhằm trấn an NLð và ñối phó với cơ 

quan chức năng. ðó không phải là các quá trình thương lượng thực sự mà chỉ là 

các ñộng tác ký kết giữa công ñoàn với NSDLð. 

Việc các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội không thực hiện TLLðTT thực sự là 

do một số nguyên nhân sau: 

- Không có tổ chức ñại diện thực sự ñể bảo vệ quyền và lợi ích NLð. Kết 

quả khảo sát cho thấy, 68,6% NLð tại các doanh nghiệp này nhận thấy tại nơi 

làm việc hiện tại việc có một tổ chức thực sự ñứng ra bảo vệ quyền lợi cho họ là 

cần thiết và rất cần thiết. Tuy vậy, chỉ có khoảng 1% DNNVV trên ñịa bàn Hà 

Nội có tổ chức công ñoàn. Trong số này, có rất ít CðCS  làm tốt nhiệm vụ bảo 

vệ quyền lợi NLð. 

- NLð trẻ thường không có ý ñịnh gắn bó lâu dài với các DNNVV mà chỉ 

coi ñó là "bước ñệm" trong sự nghiệp của mình. Vì vậy, họ không có áp lực ñể 

hối thúc NSDLð tiến hành TLLðTT. Thay vào ñó, họ muốn giữ gìn quan hệ cá 

nhân tốt với NSDLð. 

- Hoạt ñộng sản xuất kinh doanh của các DNNVV thường không ổn ñịnh. 

Vì vậy, các tiêu chuẩn lao ñộng ñặc thù của doanh nghiệp cũng biến ñộng theo. 

ðiều ñó làm cho các thoả thuận ñạt ñược giữa tập thể NLð và NSDLð nhanh 

chóng bị lỗi thời. 
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2.3.4. Thực trạng các tiêu chuẩn quan hệ lao ñộng trong doanh nghiệp  

Các tiêu chuẩn QHLð trong doanh nghiệp là những bộ quy tắc ứng xử cơ 

bản giữa NLð với NSDLð về các vấn ñề liên quan ñến quyền và lợi ích của các 

bên. Về hình thức các tiêu chuẩn này biểu hiện thành các dạng văn bản thể hiện 

tự giao kết hay cam kết giữa NSDLð với NLð như: HðLð, TƯLðTT, nội quy 

lao ñộng hay các bản cam kết, ghi nhớ khác. Về nội dung, các tiêu chuẩn này 

bao gồm những quy tắc về thủ tục tương tác giữa các chủ thể (như: thủ tục tham 

khảo ý kiến,thủ tục thương lượng, thủ tục giải quyết khiếu nại, thể thức giải 

quyết tranh chấp…) và những quy tắc về ñiều kiện lao ñộng (như: ñảm bảo việc 

làm, tiền lương, thời giờ làm việc nghỉ ngơi, ñịnh mức lao ñộng,  an toàn lao 

ñộng, bảo hiểm xã hội…). 

2.3.4.1.  Hợp ñồng lao ñộng 

Năm 1995 cả nước chỉ có 60% NLð ñược ký HðLð. ðến năm 2007, tỷ lệ 

lao ñộng ñược ký HðLð là 97,1%. (Trong ñó, HðLð không xác ñịnh thời hạn là 

49% và hợp ñồng thời vụ hoặc công việc dưới 12 tháng là 17,3%). Nếu xét riêng 

các doanh nghiệp có quy mô dưới 100 lao ñộng các tỷ lệ này tương ứng là: 

93,3%, 44,6% và 21,9%; Các doanh nghiệp có quy mô từ 100 ñến dưới 300 lao 

ñộng các tỷ lệ tương ứng là: 97%, 47,9% và 19%. [65] 

 ðối với các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội tỷ lệ NLð thực tế ñược ký 

HðLð là không cao. Trong ñó, phổ biến là các HðLð có thời hạn . 

Theo kết quả ñiều tra, tỷ lệ NLð ñược ký HðLð trong các DNNVV trên 

ñịa bàn Hà Nội chỉ chiếm 84,8%. Số còn lại, 15,2% chỉ ñược giao kết bằng 

miệng với NSDLð. Việc giao kết HðLð bằng miệng cũng là tình trạng vi phạm 

pháp luật phổ biến của các doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ. Tỷ lệ NLð chấp nhận 

giao kết hợp ñồng bằng miệng với NSDLð ở các doanh nghiệp có quy mô dưới 

50 lao ñộng lên tới 29%.  

Loại vi phạm pháp luật về HðLð phổ biến khác là tình trạng các doanh 

nghiệp ký HðLð xác ñịnh thời hạn cho các loại công việc và các trường hợp mà 

lẽ ra doanh nghiệp phải ký HðLð không xác ñịnh thời hạn. Số liệu ñiều tra cho 

thấy chỉ có 29,9% NLð trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội ñược ký HðLð 

không xác ñịnh thời hạn. Tỷ lệ này giảm xuống còn 10,8% ở các doanh nghiệp 

có quy mô dưới 50 lao ñộng.  
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Bảng 2.24: Tình trạng giao kết hợp ñồng lao ñộng   

DN dưới 50 Lð Chung 
Tiêu chí Loại  HðLð Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Số lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Thoả thuận miệng 27 29 25 15,2 

Có thời hạn dưới 1 năm 18 19,4 20 12,2 

Có thời hạn 1 ñến 3 năm 38 40,8 70 42,7 

Không xác ñịnh thời hạn 10 10,8 49 29,9 

Loại hợp ñồng 

lao ñộng NLð 

ñang ñược giao 

kết với doanh 

nghiệp Tổng 93 100 164 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Từ các quan sát và tài liệu phân tích trên có thể rút ra một số nhận xét cơ 

bản về thực trạng giao kết HðLð tại DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội như sau: 

- So với các doanh nghiệp lớn thì tỷ lệ NLð ở các DNNVV ñược ký HðLð 

còn ở mức thấp. Nguyên nhân chính là do số lượng doanh nghiệp rất lớn, có quy 

mô nhỏ, công việc không ổn ñịnh và môi trường kinh doanh thường xuyên biến 

ñộng. 

- Phần lớn HðLð ñược giao kết là HðLð có thời hạn. HðLð có thời hạn 

từ 1 ñến 3 năm chiếm tỷ trọng lớn. Nguyên nhân là, thời hạn ñó vừa ñủ ñể ñảm 

bảo sự ổn ñịnh sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp ñồng thời cũng ñảm bảo 

sự an toàn cho doanh nghiệp trong trường hợp gặp rủi ro. ðối với NLð, thời hạn 

từ 1 ñến 3 năm cũng gần tương ứng với những khoá học nâng cao trình ñộ (học 

liên thông lên ñại học, học bằng ñại học thứ 2 hoặc học cao học). ðồng thời, 

khoảng thời gian ñó cũng vừa ñủ ñể họ rút ra ñược những kinh nghiệm và rèn 

luyện kỹ năng cần thiết trong chuyên môn nghiệp vụ, làm tiền ñề cho việc lập 

nghiệp hoặc xin việc ở các doanh nghiệp có quy mô lớn hay cơ quan quản lý nhà 

nước. 

- Rất nhiều NLð trong các doanh nghiệp có quy mô nhỏ và ñặc biệt là các 

doanh nghiệp siêu nhỏ không ñược ký kết HðLð. Hình thức phổ biến là giao kết 

HðLð bằng miệng. Những HðLð ñược ký kết chủ yếu là HðLð có thời hạn 

ngắn. Trong ñó nhiều HðLð có thời hạn dưới 12 tháng. 

- HðLð ñược ký kết còn mang nặng tính hình thức. Mặc dù HðLð ñược 

ký kết theo mẫu quy ñịnh nhưng nội dung lại rất chung chung và không có 
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những ñiều khoản thuận lợi hơn cho NLð so với những quy ñịnh tối thiểu của 

luật pháp. ðặc biệt, mức lương ghi trong HðLð luôn ở mức tối thiểu. 

- Ở nhiều doanh nghiệp, NSDLð liên tiếp ký kết HðLð có thời hạn với 

1NLð vượt quá số lần quy ñịnh ñối với những công việc có tính ổn ñịnh lâu dài.  

- Nhiều NLð ñã ký kết HðLð với doanh nghiệp nhưng khi tìm ñược việc 

làm tốt hơn liền bỏ việc mà không báo trước cho NSDLð và không xúc tiến các 

thủ tục chấm dứt HðLð trước thời hạn theo quy ñịnh của pháp luật. 

Việc doanh nghiệp vi phạm pháp luật về giao kết HðLð vừa là nguyên 

nhân, vừa là kết quả tất yếu của QHLð không bền vững. 

2.3.4.2.  Thoả ước lao ñộng tập thể 

TƯLðTT là văn bản thể hiện sự ñồng thuận giữa tập thể NLð và NSDLð 

về những vấn ñề cơ bản liên quan ñến QHLð và tiêu chuẩn lao ñộng tại nơi làm 

việc. ðó cũng là cơ sở ñể cơ quan quản lý lao ñộng ñịa phương theo dõi QHLð 

tại doanh nghiệp. 

Bảng 2.25: Tiếp cận của người lao ñộng với thoả ước lao ñộng tập thể 

Kết quả 
Tiêu chí Phương án  Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Có 11 36,6 

Không có 14 46,7 

Không rõ 5 16,7 

Tình trạng TƯLðTT tại 
nơi làm việc 

Tổng 30 100 

Vô tình biết ñược 1 9,1 

ðược phổ biến chính thức 7 63,6 

ðược tham gia xây dựng 3 27,3 

Phải thường xuyên giám sát 0 0 

Tiếp cận của NLð với 
TƯLðTT  

Tổng 11 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV  trên ñịa bàn Hà Nội 

Pháp luật Việt Nam quy ñịnh ñối tượng ký kết TƯLðTT là các cơ quan tổ 

chức có thuê mướn từ 10 lao ñộng trở lên. Tuy nhiên, theo kết quả ñiều tra lao 

ñộng tiền lương và bảo hiểm xã hội trong các loại hình doanh nghiệp năm 2008 

của BLðTB&XH, tỷ lệ doanh nghiệp ký kết TƯLðTT chỉ là 53,5%. Trong ñó 

các doanh nghiệp Nhà nước 95,6%, doanh nghiệp tư nhân là 55.1% và doanh 
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nghiệp FDI là 41,5%. Tại Hà Nội, theo số liệu của Sở Lao ñộng Thương binh và 

Xã hội Hà Nội. Toàn ñịa bàn hiện nay có khoảng 76000 doanh nghiệp. Số doanh 

nghiệp ñăng ký TƯLðTT năm 2008 là 333 doanh nghiệp, 6 tháng ñầu năm 2009 

là 246. ðối với các DNNVV tỷ lệ ñăng ký TƯLðTT thấp hơn nhiều so với các 

doanh nghiệp có quy mô lớn.  

Mặc dù khích thước mẫu không lớn nhưng nếu kết hợp với kết quả phỏng 

vấn trực tiếp NLð và cán bộ công ñoàn trong các DNNVV có thể rút ra một số 

nhận xét về sự tình trạng ký kết TƯLðTT trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà 

Nội như sau: 

- Tỷ lệ các DNNVV có TƯLðTT là rất thấp. Nguyên nhân là do mức ñộ 

bao phủ thấp của công ñoàn trong khi pháp luật Việt Nam quy ñịnh TƯLðTT là 

kết quả thương lượng giữa công ñoàn và NSDLð. NLð không ñủ mạnh ñể gây 

sức ép với NSDLð về việc thương lượng TƯLðTT. 

- Các doanh nghiệp Nhà nước luôn có tỷ lệ ký kết TƯLðTT rất cao trong 

khi các doanh nghiệp FDI và doanh nghiệp tư nhân có tỷ lệ ký kết TƯLðTT rất 

thấp. Trong ñó, thấp nhất là ở các doanh nghiệp FDI. 

- ðại bộ phận TƯLðTT còn mang tính ñối phó với cơ quan lao ñộng ñịa 

phương. Vì vậy, các nội dung của TƯLðTT chủ yếu là sao chép từ luật. Các tiêu 

chuẩn lao ñộng trong thoả ước không cao hơn luật. 

- TƯLðTT không ñược xây dựng trên cơ sở thương lượng thật sự giữa các 

ñại diện thật sự của NLð với chủ doanh nghiệp. Khâu lấy ý kiến thông qua 

TƯLðTT ñược tiến hành mang tính khiên cưỡng và không dân chủ. Pháp luật 

quy ñịnh công ñoàn lấy ý kiến về TƯLðTT bằng hình thức lấy chữ ký hoặc biểu 

quyết. ðó ñều là các hình thức lấy ý kiến công khai nên ña số NLð không thể 

không ñồng ý. 

ðể TƯLðTT phát huy ñược giá trị ñích thực trong các DNNVV, việc trước 

mắt là phải hình thành nên những tổ chức ñại diện thực sự của NLð. 

2.3.4.3. Nội quy lao ñộng  

Nội quy lao ñộng (NQLð) là hình thức thể hiện những quy ñịnh cơ bản của 

kỷ luật lao ñộng. Những quy ñịnh này phải tuân thủ quy ñịnh của luật pháp và 

TƯLðTT. ðể tránh những quy ñịnh hay ñối xử bất công ñối với NLð, quá trình 

xây dựng NQLð phải ñược tham khảo ý kiến của ban chấp hành CðCS và ñăng 

ký tại cơ quan lao ñộng cấp tỉnh.  
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Về khía cạnh QHLð, NQLð thể hiện sự cam kết giữa NSDLð và NLð về 

những cách hành xử cơ bản tại nơi làm việc nhằm ñảm bảo quyền và lợi ích của 

các bên. Do ñó, NQLð là một tiêu chuẩn QHLð tại doanh nghiệp. 

Theo kết quả ðiều tra Lao ñộng Tiền lương và Bảo hiểm xã hội trong các 

loại hình doanh nghiệp năm 2008 của BLðTB&XH, tỷ lệ doanh nghiệp có 

NQLð là 71,81%. Trong ñó doanh nghiệp nhà nước là 92,05%, doanh nghiệp tư 

nhân là 50,9% và doanh nghiệp FDI là 85,48%. 

Tuy chưa có những thống kê ñầy ñủ về NQLð tại các DNNVV trên ñịa bàn 

Hà Nội nhưng qua quan sát thực tế tại các doanh nghiệp này có thể nhận thấy 

một số vấn ñề cơ bản là. 

- NLð không ñược tham gia vào quá trình xây dựng NQLð. NQLð thường 

ñược xem là hành ñộng ñơn phương thuộc quyền của chủ doanh nghiệp (miễn là 

không vi phạm pháp luật).  

- ða số các doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ không có NQLð ñăng ký tại cơ 

quan lao ñộng ñịa phương. NQLð ñược xây dựng dưới dạng những quy ñịnh nội 

bộ (có thể vẫn gọi là nội quy hoặc quy chế) do NSDLð ban hành và phổ biến 

trong nội bộ doanh nghiệp ñể NLð biết và tuân thủ. Theo số liệu của 

BLðTB&XH, năm 2007 tỷ lệ doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ có NQLð là 85,2% 

trong ñó chỉ có 55,5% doanh nghiệp có ñăng ký NQLð theo quy ñịnh.[65] 

- Nhiều ñiều khoản trong NQLð quá khắt khe nhưng ña số NLð phải chấp 

nhận hoặc cam chịu cho ñến khi tìm ñược việc làm mới. Nguyên nhân chủ yếu là 

do áp lực việc làm trên thị trường lao ñộng và thiếu những quy ñịnh cụ thể của 

pháp luật.  

2.3.5. Phân tích kết quả tương tác giữa các chủ thể quan hệ lao ñộng   

Kết quả tương tác giữa các chủ thể trong QHLð ñược thể hiện ở việc gia 

tăng lợi ích  và sự thoả mãn của các bên ñối với nhau trong QHLð.  

2.3.5.1. Quyền và lợi ích của các chủ thể  

Kết quả thực hiện các tiêu chuẩn QHLð tại doanh nghiệp như pháp luật lao 

ñộng, TƯLðTT, HðLð rốt cuộc ñược biểu hiện bằng các quyền và các lợi ích 

cụ thể của mỗi bên. Quyền và lợi ích của các bên biểu hiện ña dạng trong từng 

tiêu chuẩn lao ñộng cụ thể (hay chính sách lao ñộng của doanh nghiệp) như: 

chính sách tiền lương, thời giờ làm việc nghỉ ngơi, BHXH, an toàn lao ñộng, kỷ 

luật lao ñộng… Tuy nhiên, trong phạm vi nghiên cứu của ñề tài, Luận án lựa 

chọn một số tiêu chí cơ bản sau: 
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� Quan hệ giữa năng suất lao ñộng, tiền lương và lợi nhuận của doanh nghiệp 

Tiền lương và lợi nhuận là hai lợi ích xung ñột ñiển hình giữa NLð và 

NSDLð. Trong ngắn hạn, tiền lương tăng lên sẽ làm lợi nhuận giảm và ngược lại. 

Bảng 2.26: Quan hệ giữa năng suất lao ñộng, tiền lương và lợi nhuận 

Kết quả 
Chỉ tiêu năm DN dưới 100 

người 
DN từ 100 ñến 
dưới 300 người 

2006 24,3 16,5 Lợi nhuận bình quân 1 
lao ñộng (trñ/người) 2007 32,1 21,9 

2006 1.17 0,71 1 ñồng tiền lương tạo ra 
lợi nhuận cho doanh 

nghiệp 2007 1.31 0,82 

Nguồn: ðiều tra lao ñộng tiền lương và bảo hiểm xã hội năm 2008 của  

                   BLðTB&XH 

Lợi ích lớn nhất của NLð là tiền lương. Theo kết quả khảo sát 166 

DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội, lương tháng trung bình của các doanh nghiệp là 

2,3trñ/người/tháng. Trong ñó, tỷ lệ doanh nghiệp có mức lương từ 

3trñ/người/tháng trở lên là 22,6%. So với mức sống trung bình của Hà Nội thì 

mức lương ñó không cao.  

Lợi ích quan trọng nhất của NSDLð là lợi nhuận. Mặc dù không có số liệu 

của các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội nhưng quan sát tình hình hiệu quả sử dụng 

lao ñộng tại các DNNVV nói chung có thể rút ra một số nhận xét sau: 

- Các doanh nghiệp có quy mô dưới 100 người sử dụng lao ñộng hiệu quả 

hơn các doanh nghiệp có quy mô từ 100 trở lên. Năm 2007, lợi nhuận bình quân 

1 lao ñộng của doanh nghiệp có quy mô dưới 100 người là 32,1triệu ñồng. Trong 

khi ñó con số tương ứng của doanh nghiệp có từ 100 ñến dưới 300 lao ñộng là 

21,9 triệu ñồng, của doanh nghiệp trên 300 người là  

- Năng suất lao ñộng có xu hướng tăng nhanh. Năm 2007 so với  năm 2006, 

lợi nhuận trên ñầu người của các doanh nghiệp dưới 100 lao ñộng tăng 32%, 

doanh nghiệp có từ 100 ñến dưới 300 lao ñộng tăng 32,7%. 

- Ở các doanh nghiệp có quy mô dưới 100 lao ñộng, cán cân lợi ích nghiêng 

về phía NSDLð. Trong khi ở các doanh nghiệp có quy mô từ 100 ñến dưới 300 

lao ñộng xu hướng diễn ra ngược lại. Năm 2007, ở các doanh nghiệp dưới 100 

người, NLð ñược hưởng 1 ñồng tiền lương thì NSDLð hưởng 1,31 ñồng (nhiều 
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hơn NLð 31%). Trong khi ñó, ở doanh nghiệp có từ 100 ñến dưới 300 người 

NSDLð chỉ ñược hưởng 0,82 ñồng (ít hơn NLð 18%). 

- Năm 2007, Ở các doanh nghiệp có dưới 100 lao ñộng, năng suất lao ñộng 

tăng 32% nhưng lợi nhuận trên 1 ñồng tiền lương chỉ tăng 12% (nhỏ hơn 50% 

mức tăng năng suất lao ñộng). Nghĩa là tiền lương tăng nhanh hơn lợi nhuận. Ở 

các doanh nghiệp có quy mô từ 100 ñến dưới 300 lao ñộng, năng suất lao ñộng 

tăng 32,9%. Lợi nhuận trên 1 ñồng tiền lương tăng 15,5%. Cũng có nghĩa là tiền 

lương tăng nhanh hơn lợi nhuận.  

Như vậy, cả tiền lương và lợi nhuận có xu hướng tăng do năng suất lao 

ñộng tăng. Mặc dù, có sự khác biệt về cán cân lợi ích giữa doanh nghiệp nhỏ và 

doanh nghiệp vừa nhưng sự phân chia kết quả sản xuất giữa NLð và NSDLð 

tương ñối bình ñẳng. NLð ñang ngày càng ñược hưởng tỷ phần lớn hơn trong 

miếng bánh lợi ích của doanh nghiệp. 

� Tình trạng ñóng bảo hiểm xã hội  

Bảo hiểm xã hội là mối quan tâm rất lớn của NLð. Tuy nhiên ñóng BHXH 

cho NLð cũng có nghĩa là doanh nghiệp phải mất ñi một khoản lợi nhuận. Vì 

vậy, tình trạng BHXH phản ánh kết quả tương tác giữa NLð và NSDLð trong 

việc giải quyết sự xung ñột về lợi ích. 

Theo ñiều tra của BLðTB&XH,  năm 2007 trên ñịa bàn cả nước tỷ trọng 

lao ñộng tham gia BHXH ở các doanh nghiệp dưới 100 lao ñộng là 61,4%, 

doanh nghiệp từ 100 ñến dưới 300 lao ñộng là 73,3%. Trong khi ñó, ñiều tra 

NLð ở 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội thấy tỷ lệ NLð ñóng BHXH là 65,2%.  

Phỏng vấn sâu NSDLð ở những doanh nghiệp không ñóng BHXH, tác giả 

nhận thấy nguyên nhân chính là: Chủ doanh nghiệp lo ngại về các thủ tục rườm 

rà khi ñóng bảo hiểm và lo ngại việc ñóng BHXH cho NLð có thể gây khó khăn 

cho doanh nghiệp trong việc ứng biến với những thay ñổi của môi trường kinh 

doanh; một số NLð chưa ý thức ñược lợi ích lâu dài của BHXH nên chấp nhận 

lấy tiền mặt từ chủ doanh nghiệp. 

Hệ quả, NLð không yên tâm làm việc cho doanh nghiệp. ðây vừa là kết 

quả tương tác nhưng cũng vừa là nhân tố làm xấu ñi mối quan hệ giữa NLð và 

NSDLð tại doanh nghiệp. 

2.3.5.2. Sự hài lòng của các chủ thể với quan hệ lao ñộng tại nơi làm việc  

Sự hài lòng của các chủ thể với QHLð tại nơi làm việc là mục ñích cuối 

cùng của việc tạo lập và thúc ñẩy QHLð lành mạnh. Sự hài lòng ñó ñược biểu 

hiện bởi các mức ñộ thoả mãn lẫn nhau trong QHLð, tình trạng TCLð, Sự gắn 
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bó của NLð với doanh nghiệp, tình trạng chấm dứt HðLð trước thời hạn hay sa 

thải lao ñộng tại doanh nghiệp. 

� Mức ñộ hài lòng của NLð trong quan hệ với NSDLð 

Tại nơi làm việc, nhất là ở các nước ñang phát triển, NLð thường yếu thế 

hơn NSDLð. Hơn nữa, xét về mặt xã hội, tại mỗi doanh nghiệp số lượng NLð 

bao giờ cũng rất lớn so với số lượng NLð. Vì vậy, ñánh giá mức ñộ thoả mãn 

của NLð với QHLð tại nơi là việc là chỉ tiêu quan trọng ñánh giá mức ñộ lành 

mạnh của QHLð. 

Bảng 2.27: Mức ñộ hài lòng của NLð với QHLð tại nơi làm việc 

Rất 
bất 
mãn 

     
Rất 
thoả 
mãn Chỉ tiêu 

1 2 3 4 5 6 7 

Tổng 

 

Số lượng 
(người) 

1 5 44 84 69 35 35 258 
Mức ñộ hài 
lòng của 
NLð với 
QHLð tại 
nơi làm việc 

Tỷ lệ 
(%) 

0,4 1,9 17,1 32,6 26,7 13,6 13,6 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV  trên ñịa bàn Hà Nội 

ðánh giá mức ñộ hài lòng của NLð với QHLð tại nơi làm việc trên thang 

ño 7 ñiểm cho thấy phần lớn NLð ñạt ở mức trung bình và trung bình khá 3 

ñiểm, 4 ñiểm và 5 ñiểm. Mức ñộ hài lòng trung bình của 258 NLð là 4,68 ñiểm. 

Xét trên thang ñộ này, ñây có thể coi là mức trung bình khá. 

Số liệu thống kê cũng cho thấy rất ít người chọn các mức 1 (0,4%) và mức 
2 (1,9%). Nguyên nhân là, nếu một NLð rất không thoả mãn với QHLð anh ta 
sẽ xin nghỉ việc và tìm việc làm ở doanh nghiệp khác. Tỷ lệ chọn mức 6 và mức 
7 cũng không cao, ñều ở mức 13,6% .   

Trong thực tế, nhiều NLð hài lòng với QHLð tại nơi làm việc là do họ có 
kỳ vọng rất thấp ñối với sự ñền ñáp của doanh nghiệp. ða số lao ñộng không có 
ý ñịnh gắn bó lâu dài ñối với các DNNVV. Vì vậy, họ dễ dàng chấp nhận những 
ñiều kiện lao ñộng tạm thời, quan tâm ñến lợi ích trước mắt. Họ không ñặt ra 
nhiều kỳ vọng về mối QHLð với NSDLð vì ñây phản ánh lợi ích lâu dài của cả 
NLð và NSDLð. 
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Nhìn chung mức ñộ hài lòng của NLð với QHLð tại các DNNVV trên ñịa 
bàn Hà Nội là không cao. Từ ñó, dễ dàng suy luận rằng hệ thống QHLð tại các 
DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội chưa thực sự lành mạnh. 

� Mức ñộ hài lòng của NSDLð trong quan hệ với NLð 
Do áp lực việc làm NSDLð luôn có lợi thế hơn NLð trong QHLð tại nơi 

làm việc. Lợi thế này cho phép NSDLð có thể lựa chọn và duy trì ñược những 
NLð phù hợp. Khi NSDLð không hài lòng với NLð anh ta sẽ hành xử theo một 
trong các hướng sau: 

- NSDLð không hài lòng với cá nhân NLð. Khi ñó, NSDLð sẽ gặp gỡ 
trực tiếp ñể trao ñổi và giáo dục NLð. Nếu không ñược, doanh nghiệp sẽ tiến 
hành các hình thức kỷ luật hay sa thải. Thực tế, các chủ DNNVV thường ít khi 
sa thải NLð mà thường sử dụng các hình thức kỷ luật ñể răn ñe NLð.  

- NSDLð không hài lòng với tập thể NLð. Khi ñó, NSDLð sẽ tăng cường 
các kênh ñối thoại với NLð, tăng cường ñào tạo và phổ biến luật pháp cho NLð.  

Trong QHLð, NSDLð thường quan tâm và thấy khó xử hơn khi không hài 
lòng với tập thể NLð.  Lý do NSDLð không hài lòng ñối với NLð ñược biểu 
hiện trong Bảng 2.28. 

Bảng 2.28: ðánh giá của NSDLð về những hạn chế của NLð  

Kết quả 
Tiêu chí Mặt hạn chế của NLð  Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Thiếu hiểu biết pháp luật 108 65,1 

Tác phong làm việc không tốt 94 56,6 

Hay ñòi hỏi quá ñáng 15 9 

Quá ñề cao lợi ích cá nhân 71 42,8 

ðánh giá của NSDLð về 
những mặt hạn chế lớn 

nhất của NLð 

Tổng - - 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV  trên ñịa bàn Hà Nội 

Chỉ có 9% NSDLð cho rằng một trong hai hạn chế lớn nhất của NLð là 

hay ñòi hỏi quá ñáng. ðiều này một phần là do NLð có trình ñộ hiểu biết tốt về 

TTLð, một phần do NLð không có ý ñịnh gắn bó lâu dài với doanh nghiệp và 

cũng không có khả năng ñạt ñược thành công khi ñưa ra những ñòi hỏi lợi ích 

cao hơn mức trung bình  trên thị trường. 

Trong khi ñó, các nguyên nhân chính dẫn tới sự không hài lòng của 

NSDLð ñối với NLð là sự thiếu hiểu biết pháp luật của NLð (65,1%), tác 

phong làm việc không tốt (56,6%) và quá ñề cao lợi ích cá nhân (42,8%).  
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Những lo ngại này dẫn ñến hệ quả là doanh nghiệp phải chịu thêm các chi phí 

ñào tạo NLð . 

Năm 2007 ngoài tiền lương thì các doanh nghiệp dưới 100 lao ñộng phải 

chịu thêm trung bình 1,33 triệu ñồng ñể ñào tạo lại NLð. Con số này ở các 

doanh nghiệp sử dụng từ 100 ñến dưới 300 lao ñộng là 1,17 triệu ñồng. ðối với 

doanh nghiệp, sử dụng nhiều lao ñộng ñây quả là khoản chi phí không nhỏ. 

Bảng 2.29: Trợ giúp của NSDLð  ñể NLð ñáp ứng yêu cầu của doanh nghiệp 

Kết quả 
Chỉ tiêu DN dưới 100 

người 
DN từ 100 ñến 
dưới 300 người 

2006 1,7 1,15 Kinh phí cho ñào tạo bình quân 1 
lao ñộng (triệu ñồng) 2007 1,33 1,17 

Có 83,9 90,3 Tỷ lệ (%) doanh nghiệp phổ biến 
pháp luật cho NLð năm 2007 Không 16,1 9,7 

Nguồn: ðiều tra lao ñộng tiền lương và BHXH  năm 2008 - BLðTB&XH 

Tỷ lệ doanh nghiệp, phổ biến kiến thức cho NLð là rất lớn. Trong ñó, 

doanh nghiệp càng sử dụng nhiều lao ñộng thì càng phải phổ biến pháp luật cho 

NLð nhiều hơn. Năm 2007, tỷ lệ doanh nghiệp có phổ biến pháp luật cho NLð 

ở các doanh nghiệp dưới 100 lao ñộng là 83,9%, doanh nghiệp có từ 100 ñến 

dưới 300 lao ñộng là 90,3%, doanh nghiệp từ 300 lao ñộng trở lên là 96,7%. 

Thống kê này càng chứng tỏ những lo ngại của NSDLð về tình trạng thiếu hiểu 

biết pháp luật lao ñộng của NLð là rất lớn. 

�  Tình trạng tranh chấp lao ñộng 

TCLð là biểu hiện rõ nhất của xung ñột trong QHLð tại nơi làm việc. Một 

hệ thống QHLð lành mạnh phải ñảm bảo hạn chế ñến mức tối thiểu các nguy cơ 

cũng như sự bùng phát của TCLð.  
Kết quả khảo sát cho thấy, tình trạng TCLð ở các DNNVV trên ñịa bàn Hà 

Nội rất ñáng lưu tâm. Có tới 64,1% doanh nghiệp ñã từng có TCLð hoặc có 

nguy cơ xảy ra  TCLð. Trong ñó, có 25,5% doanh nghiệp ñã từng có tranh chấp. 

ðối với những doanh nghiệp ñược cho là không thể diễn ra TCLð (35,9%) 

thì chưa hẳn ñã là do QHLð tốt. Thực tế là ở các doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ, 

NLð rất yếu thế nên không thể tiến hành TCLð với NSDLð ñược. Khi ñược hỏi 

nguyên nhân nào hạn chế khả năng xảy ra TCLð tại doanh nghiệp, chỉ có 27,4% 



 

 

110 

NLð cho rằng họ hài lòng với công việc. Trong khi ñó, 23,6% cho rằng NLð 

không có khả năng tranh chấp. ðáng chú ý hơn, 49% NLð cho rằng không có 

tranh chấp là do chính sách của doanh nghiệp rất rõ ràng. ðiều này nghĩa là, 

NLð ñã vô tình chấp nhận và mặc ñịnh rằng chính sách của doanh nghiệp là 

ñúng ñắn. Họ không thể ñấu tranh hay tác ñộng ñể thay ñổi chính sách theo 

hướng có lợi hơn cho mình mà chỉ dám ñấu tranh nếu doanh nghiệp ñề ra chính 

sách mà lại không thực hiện ñúng chính sách ñó.  

Bảng 2.30: Nguy cơ TCLð trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội  

Kết quả 
Tiêu chí Phương án  Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

ðã từng có nhiều tranh chấp 3 2 

ðã từng có tranh chấp 36 23,5 

Chưa nhưng có thể sẽ xảy ra 59 38,6 

Không thể diễn ra 55 35,9 

Tình trạng TCLð 

tại nơi làm việc 

Tổng 153 100 

Chính sách của doanh nghiệp là rất rõ ràng 77 49 

NLð rất hài lòng với công việc hiện tại 43 27,4 

NLð không có khả năng tranh chấp 37 23,6 

ðánh giá của NLð về 

nguyên nhân chính hạn 

chế khả năng xảy ra 

TCLð Tổng 157 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV  trên ñịa bàn Hà Nội 

Thực tế, TCLð diễn ra ở các DNNVV chủ yếu là TCLð cá nhân. TCLð 

tập thể rất khó diễn ra. 

- Về tranh chấp lao ñộng cá nhân 

Trong ñiều kiện hiện nay, xung ñột giữa cá nhân NLð với NSDLð diễn ra 

nhiều. Tuy vậy, TCLð cá nhân thường dễ giải quyết hơn các TCLð tập thể. 

Theo quy ñịnh, nếu TCLð cá nhân mà hoà giải không thành thì các bên có 

thể yêu cầu toà án nhân dân giải quyết. Mặc dù vậy, số vụ tranh chấp phải 

chuyển lên toà án lao ñộng giải quyết là rất ít so với quy mô lao ñộng và số 

lượng doanh nghiệp của Hà Nội. Trong ñó, chủ yếu là TCLð ở các doanh nghiệp 

FDI và các doanh nghiệp có quy mô lao ñộng lớn. 
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Bảng 2.31: Tình hình thụ lý và giải quyết án lao ñộng của ngành toà án  

(Giải quyết tranh chấp lao ñộng cá nhân) 

ðơn vị: Vụ 

2006 2007 2008 
6 tháng ñầu 
năm 2009 ðơn vị 

Thụ lý 
Giải 
quyết 

Thụ lý 
Giải 
quyết 

Thụ lý 
Giải 
quyết 

Thụ lý 
Giải 
quyết 

Thành phố 34 34 17 17 18 18 10 6 

Các quận 
huyện 

54 54 61 56 32 28 38 28 

Tổng ngành 88 88 78 73 50 46 48 34 

Nguồn: Toà án nhân dân Hà Nội 

Trong thực tế, TCLð cá nhân ít xảy ra tại các DNNVV. Khi phát sinh xung 

ñột giữa cá nhân NLð và NSDLð các bên thường cố gắng tự dàn xếp và ña phần 

dàn xếp thành công. nếu không thành công, các bên cần trải qua bước hoà giải.  

Trong trường hợp xung ñột gay gắt, các bên thường lựa chọn phương án 

chấm dứt HðLð trước thời hạn. Quy mô lao ñộng của các doanh nghiệp này nhỏ 

nên NLð và NSDLð thường xuyên gặp mặt nhau tại nơi làm việc. Vì vậy, ngay 

cả khi TCLð ñược giải quyết thì sự sứt mẻ trong quan hệ giữa hai người sẽ khó 

ñược hàn gắn và ñể lại hậu quả là sự không thoải mái trong quá trình công tác. 

- Về tranh chấp lao ñộng tập thể 

ðình công diễn ra chủ yếu ở các doanh nghiệp sử dụng nhiều lao ñộng, hầu 

như không diễn ra ờ các DNNVV. 

Toà án nhân dân Hà Nội cho biết 100% số vụ án lao ñộng ñược thụ lý và 

giải quyết tại toà án lao ñộng các cấp ở Hà Nội là tranh chấp lao ñộng cá nhân. 

Kể từ năm 2003 ñến nay, ngành toà án Hà Nội chưa thụ lý bất kỳ vụ án nào liên 

quan ñến TCLð tập thể. 

Việc ít xảy ra ñình công tại các DNNVV chủ yếu do quy mô lao ñộng nhỏ, 

phân tán, không có sự liên kết và lãnh ñạo thống nhất. Vì vậy, mặc dù có tới 

76,8% NLð tin rằng ñình công có thể mang lại hiệu quả tích cực cho NLð. 

Nhưng thực tế, họ không ñủ khả năng ñể tiến hành ñình công và cũng không có 

nhiều ñộng lực ñể tiến hành ñình công. Nguyên nhân là họ không có ý ñịnh làm 
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việc lâu dài ở doanh nghiệp và e ngại tổn thương mối quan hệ cá nhân với chủ 

doanh nghiệp. Bên cạnh ñó, cũng có tới 12,6% NLð lo ngại về nguy cơ bị trả 

ñũa sau ñình công và 10,6% không có kỳ vọng vào thắng lợi của ñình công.  

Bảng 2.32: Kỳ vọng của NLð về hiệu quả ñình công  

Doanh nghiệp có 
dưới 50 lao ñộng  

Chung 

Tiêu chí Kết quả Số 
lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Số 
lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

NLð sẽ không ñược gì hơn 10 11,5 16 10,6 

Một số người sẽ phải nghỉ việc 
hoặc bị kỷ luật 

9 10,3 19 12,6 

Một số yêu cầu chính ñáng của 
NLð có thể sẽ ñược ñáp ứng 

62 71,3 104 68,9 

Phần lớn yêu cầu chính ñáng của 
NLð sẽ ñược ñáp ứng 

6 6,9 12 7,9 

Kỳ vọng của NLð 
về kết quả sẽ ñạt 
ñược nếu tập thể 
lao ñộng tổ chức 

ñình công 

Tổng 87 100 151 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV  trên ñịa bàn Hà Nội 

� Mức ñộ  gắn bó của NLð với doanh nghiệp  

NSDLð luôn mong muốn duy trì sự ổn ñịnh nhân sự trong doanh nghiệp. 

Vì vậy, trừ trường hợp khủng hoảng, mỗi NSDLð luôn muốn tìm mọi cách ñể 

giữ chân NLð làm việc tại doanh nghiệp càng lâu càng tốt. Mặt khác, do những 

lợi thế của mình, NSDLð thường chủ ñộng hơn NLð trong việc duy trì trạng 

thái QHLð theo ý mình. Trong khi ñó, NLð lại bị ñộng và yếu thế hơn NSDLð 

nên khi không hài lòng với QHLð họ thường tìm cách rời bỏ doanh nghiệp thay 

vì tìm cách thay ñổi trạng thái QHLð hiện tại.  

Vì vậy, có thể ñánh giá mức ñộ lành mạnh của hệ thống QHLð tại doanh 

nghiệp thông qua mức ñộ gắn bó của NLð với doanh nghiệp. Mức ñộ này, ñến 

lượt nó có thể nhận biết thông qua tỷ lệ lao ñộng chấm dứt HðLð trước thời hạn 

hoặc thời gian NLð dự kiến tiếp tục gắn bó với doanh nghiệp. 

Thời gian dự kiến tiếp tục gắn bó với NLð ñược phân theo các phương án 

là: ngắn hạn (1 năm), trung hạn (3-5 năm), dài hạn (10 năm). Khi NLð chưa xác 

ñịnh ñược thời gian dự kiến tiếp tục gắn bó với doanh nghiệp nghĩa là NLð 

không có ý ñịnh gắn bó với doanh nghiệp và có thể ra ñi khỏi doanh nghiệp bất 

cứ lúc nào, tuỳ thuộc vào các cơ hội việc làm khác mà anh ta tìm kiếm ñược. 

ðây là phương án xấu nhất ñối với NSDLð. 
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Kết quả khảo sát cho thấy, một tỷ lệ rất lớn (64,4%) NLð không xác ñịnh 

gắn bó với doanh nghiệp. Tỷ lệ này rất cao ở các doanh nghiệp sản xuất công 

nghiệp (86,5%) và doanh nghiệp FDI (73,7%). Nguyên nhân chủ yếu là các 

doanh nghiệp quy mô nhỏ thường có khả năng cạnh tranh và sống sót kém hơn 

các doanh nghiệp quy mô lớn. ðiều này ñặc biệt ñúng với các doanh nghiệp hoạt 

ñộng trong lĩnh vực sản xuất công nghiệp.  
 

Bảng 2.33: Thời gian NLð dự kiến tiếp tục gắn bó với doanh nghiệp  

Doanh nghiệp sản 
xuất công nghiệp 

Chung 

Tiêu chí Thời gian gắn bó Số 
lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Số 
lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

1 năm 2 5,4 20 12,7 

3-5 năm 2 5,4 30 19,1 

10 năm 1 2,7 6 3,8 

Chưa xác ñịnh 32 86,5 101 64,4 

Thời gian NLð dự 
ñịnh tiếp tục gắn 
bó với doanh 

nghiệp 
Tổng 37 100 157 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV  trên ñịa bàn Hà Nội 

NLð trong các doanh nghiệp FDI không xác ñịnh gắn bó với NSDLð do 

hai nguyên nhân chính. Một là, sự xung ñột về văn hoá tăng lên tỷ lệ nghịch với 

quy mô của tổ chức. Vì ở các doanh nghiệp quy mô nhỏ tần xuất tiếp xúc giữa 

NLð và NSDLð lớn hơn ở các doanh nghiệp lớn. Hai là, nhiều chủ DNNVV 

người nước ngoài thường chạy theo lợi nhuận trước mắt. ðiều này làm suy giảm 

lòng tin và kỳ vọng của NLð. Trong khi ñó, tỷ lệ NLð không xác ñịnh gắn bó 

với NSDLð ở các doanh nghiệp có dưới 50 lao ñộng và doanh nghiệp có từ 50 

lao ñộng trở lên không có sự sai khác lớn. Các tỷ lệ này lần lượt là 63,3% và 

65,7%. ðiều này là do có ít DNNVV thuộc diện FDI.  

Rất ít NLð dự ñịnh gắn bó dài hạn với doanh nghiệp. Chỉ có 3,8% NLð dự 

ñịnh gắn bó với doanh nghiệp 10 năm. Tỷ lệ này ở các doanh nghiệp sản xuất chỉ 

là 2,7%, doanh nghiệp dưới 50 lao ñộng là 3,3%. ða số NLð nếu xác ñịnh ñược 

thời gian dự kiến gắn bó với doanh nghiệp chỉ xác ñịnh gắn bó trong ngắn hạn (1 

năm ) hoặc trung hạn (3-5năm). ðây là những khoảng thời gian hợp lý ñể NLð 

trẻ tích luỹ kinh nghiệm, hoàn thành các chương trình ñào tạo nâng cao kiến thức 

và ổn ñịnh cuộc sống. 
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2.4. MỘT SỐ NHÂN TỐ TÁC ðỘNG ðẾN QUAN HỆ LAO ðỘNG TẠI 

CÁC DOANH NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI  

2.4.1. Các nhân tố bên trong doanh nghiệp  

2.4.1.1. Cấu trúc sở hữu trong doanh nghiệp 

Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội có 7,6% doanh nghiệp 

Nhà nước, 12% doanh nghiệp FDI và 80,4% doanh nghiệp tư nhân. 

Sau nhiều năm thực hiện chủ trương ñổi mới và sắp xếp lại doanh nghiệp 

nhà nước, ñến nay số DNNVV thuộc sở hữu nhà nước là rất hãn hữu. Mặt khác, 

tình trạng NLð tham gia nắm giữ một phần tài sản của doanh nghiệp chủ yếu 

diễn tra ở các doanh nghiệp lớn. Vì vậy, ñối với các DNNVV NLð thường là 

những người thuần tuý ñi bán sức lao ñộng.  

Do ña số DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội thuộc sở hữu tư nhân nên QHLð 

biểu hiện rõ rệt và gắn chặt với việc thuê mướn lao ñộng. Nghĩa là, các bên rất 

chủ ñộng trong việc ñưa ra các quyết ñịnh dựa trên lợi ích kinh tế của mình, sự 

ràng buộc về chính trị giữa NLð và NSDLð là không ñáng kể. 

Mặc dù vậy, ở nhiều doanh nghiệp nhất là các doanh nghiệp nhỏ và siêu 

nhỏ, chủ doanh nghiệp thường lựa chọn con, cháu và những người thân của gia 

ñình vào làm việc tại doanh nghiệp. Các "công ty gia ñình" này thường có 

QHLð ổn ñịnh và hài hoà. Nguyên nhân là giữa NLð và NSDLð ngoài mối 

quan hệ thuê mướn lao ñộng còn vị chi phối bởi quan hệ họ hàng, huyết thống.  

2.4.1.2. Trình ñộ công nghệ của doanh nghiệp  

Trình ñộ công nghệ  có mối liên hệ mật thiết QHLð. Trình ñộ công nghệ 

càng cao, sự lệ thuộc về mặt kỹ thuật giữa sức lao ñộng và công cụ lao ñộng 

càng lớn. Do ñó. NLð và NSDLð càng lệ thuộc và cần nhau hơn.   

Theo ñánh giá chủ quan của NSDLð, ña số các DNNVV trên ñịa bàn Hà 

Nội có trình ñộ công nghệ ở mức trung bình (57,5%). Chỉ có 35,3% doanh 

nghiệp có trình ñộ công nghệ ở mức khá hiện ñại. ðặc biệt chỉ có 5,2% NSDLð 

tự tin ñánh giá trình ñộ công nghệ ở doanh nghiệp mình là ở mức rất hiện ñại. 

Các DNNVV  thường sử dụng công cụ lao ñộng thô sơ. Do ñó, họ sử dụng 

nhiều lao ñộng thủ công với cường ñộ làm việc cao, môi trường làm việc khắc 

nghiệt, chấp nhận thu nhập thấp. Những NLð như vậy, có thể dễ dàng tìm kiếm 

việc làm tương tự ở các doanh nghiệp khác. ðồng thời, NSDLð cũng không quá 

khó khăn ñể tuyển lao ñộng thay thế khi một NLð rời bỏ doanh nghiệp. 
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2.4.1.3. Trình ñộ quản lý và tác phong lao ñộng của người lao ñộng  

Các DNNVV thường có trình ñộ quản lý không cao. Cơ chế quản lý về cơ 

bản là theo nguyên tắc linh hoạt. ðiều này làm tăng thêm tính tuỳ tiện trong công 

việc. ðặc biệt là ñối với lao ñộng có trình ñộ thấp, thiếu tác phong công nghiệp. 

Theo kết quả khảo sát ở 166 NLð trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội, 

tỷ lệ NLð chưa qua ñào tạo phần lớn NLð ñã tốt nghiệp PTTH. Tỷ lệ người tốt 

nghiệp trung học phổ thông là 95,1%.  Về trình ñộ chuyên môn, tỷ lệ người chưa 

qua ñào tạo là 14,7%; công nhân kỹ thuật là 3,8%; trung học chuyên nghiệp là 

29,5%; cao ñẳng, ñại học trở lên là 51,9%. 

Nhìn chung NLð trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội có trình ñộ 

chuyên môn không cao. Hệ quả là ý thức và tác phong làm việc của họ còn mang 

nặng dấu tích của nền sản xuất nông nghiệp tự cung tự cấp. Biểu hiện là sự thiếu 

tôn trọng kỷ luật của doanh nghiệp, ñi làm và về không ñúng giờ quy ñịnh, tự ý 

nghỉ việc không báo trước lý do hoặc chỉ thông báo chiếu lệ với người quản lý, 

giả vờ ốm ñể nghỉ, trốn việc công ty ñể làm việc riêng, chơi game và làm việc 

riêng tại công ty…   

Những NLð từ nông thôn ra thường mang tư tưởng tiểu nông, suy nghĩ ñơn 

giản và chạy theo các lợi ích trước mắt, quá ñề cao lợi ích cá nhân. Vì vậy họ coi 

thường các quy ñịnh của công ty, thậm chí coi thường pháp luật. Trong những 

trường hợp như vậy, nếu chủ doanh nghiệp kỷ luật hay sa thải NLð họ thường 

sẵn sàng bỏ doanh nghiệp nhưng trước khi bỏ ñi họ có thể có những hành ñộng 

mang tính bất mãn ảnh hưởng ñến không khí làm việc và QHLð ở công ty.  

2.4.1.4. Triết lý nhân sự  và văn hoá tổ chức của  doanh nghiệp   

Triết lý kinh doanh thể hiện sự cam kết mạnh mẽ của chủ doanh nghiệp ñối 

với việc sử dụng và phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp. Triết lý này ảnh 

hưởng trực tiếp ñến thái ñộ làm việc và tinh thần cống hiến của NLð.  

Mỗi NSDLð ñều có triết lý riêng về nhân sự. Tuy nhiên, ở các DNNVV 

triết lý nhân sự thường không ñược hệ thống hoá thành các văn bản chính thức 

hay chính sách rõ ràng của doanh nghiệp. Do ñặc tính ña dạng và phong phú của 

DNNVV, triết lý nhân sự của NSDLð ở các doanh nghiệp này cũng khác nhau 

nhưng nhìn chung họ ñều có ñiểm chung là: coi trọng năng lực hiện tại của NLð 

hơn; sử dụng lao ñộng là linh hoạt theo yêu cầu của hoạt ñộng sản xuất kinh 

doanh; tôn trọng các chỉ báo về cung, cầu, giá cả trên thị trường lao ñộng.  
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Triết lý nhân sự có tác ñộng lớn ñến việc ñịnh hình các giá trị văn hoá tổ 

chức trong doanh nghiệp. Văn hoá tổ chức trong doanh nghiệp ñược hiểu là cách 

thức mà mỗi người ứng xử khi không có luật lệ hay sự giám sát nào. Qua ñiều 

tra, quan sát  Luận án rút ra một số ñiểm nhận xét cơ bản về văn hoá tổ chức 

trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội như sau: 

- Ở các doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ, ngoài quan hệ thuê mướn lao ñộng, 

giữa NLð và NSDLð còn bị chi phối bởi nhiều quan hệ xã hội khác như quan hệ 

họ hàng, quan hệ bạn bè, quan hệ tín ngưỡng… 

- Các giá trị văn hoá ñó ñều ñược hình thành một cách tự phát theo hệ 

thống quản lý và cách ứng xử của chủ doanh nghiệp. 

- NLð có thói quen hành xử linh hoạt nhưng ñôi lúc quá ñà thành tuỳ tiện.  

- NLð quá ñề cao lợi ích cá nhân và lợi ích trước mắt. Một phần nguyên 

nhân là do chủ doanh nghiệp thiếu quan tâm ñến lợi ích lâu dài của họ. 

2.4.2. Các nhân tố bên ngoài doanh nghiệp  

2.4.2.1. Cơ chế 3 bên ở Việt Nam 
Cơ chế ba bên tác ñộng ñến QHLð tại doanh nghiệp thông qua việc hình 

thành nên môi trường pháp lý cho QHLð và trực tiếp tham gia giải quyết một số 

vấn ñề về QHLð ở cấp ñịa phương.  

Thuật ngữ cơ chế ba bên mới du nhập vào Việt Nam. Tuy nhiên, xét theo 

nội hàm của nó thì cơ chế ba bên ñã ñược áp dụng ở Việt Nam từ rất lâu. Tuy 

vậy, dấu mốc quan trọng nhất của cơ chế ba bên ở Việt Nam Nghị ñịnh 

145/2004/Nð-CP quy ñịnh chi tiết thi hành Bộ luật lao ñộng về việc Tổng liên 

ñoàn Lao ñộng Việt Nam và ñại diện của người sử dụng lao ñộng tham gia với 

cơ quan Nhà nước về chính sách pháp luật và những vấn ñề có liên quan ñến 

QHLð. ðây là bước chuyển lớn trong cơ chế tham khảo của chính phủ ñối với 

NLð và NSDLð trong việc ban hành chính sách pháp luật. Năm 2007, Thủ 

tướng Chính phủ quyết ñịnh thành lập Uỷ ban Quan hệ lao ñộng. ðây là uỷ ban 

ba bên có chức năng tư vấn cho Chính phủ về cơ chế, chính sách và các giải 

pháp xây dựng QHLð lành mạnh. Ngoài ra, cơ cấu thành phần ñại biểu Quốc hội 

và ñại biểu hội ñồng nhân dân các tỉnh, thành phố ñều có những ñại diện của 

NLð và NSDLð. ðiều này thể hiện ý chí của ðảng và Nhà nước trong việc thiết 

lập cơ chế ba bên ở Việt Nam. 

Mặc dù có một số chuyển biến tích cực song cơ chế ba bên ở Việt Nam còn 

một số hạn chế cơ bản là: 
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- Mới chỉ dừng lại ở việc tham khảo ý kiến của các tổ chức ñại diện NLð, 

NSDLð trong việc ban hành chính sách pháp luật, chưa hình thành các cơ chế 

thường trực nhằm giải quyết các vấn ñề nảy sinh kịp thời. Uỷ ban QHLð chỉ là 

cơ quan tư vấn, không phải là cơ quan phán quyết. 

- Mặc dù Chính phủ có quy ñịnh về các hình thức tham gia ý kiến và trách 

nhiệm của các bên nhưng những quy ñịnh còn quá chung chung. ðiều này là cho 

hiệu quả của việc tham khảo ý kiến không cao. Chẳng hạn, các tổ chức ñại diện 

cử những người thiếu chuyên môn tham dự hội nghị; những ý kiến của người 

tham dự là những ý kiến mang tính cá nhân chứ không ñại diện cho tập thể; Chủ 

toạ hội nghị không cầu thị và tiếp thu ý kiến ñóng góp…  

- Các hội nghị ba bên còn diễn ra thưa thớt và có hiệu quả chưa cao. Nhiều 

hội nghị ba bên còn mang nặng tính hình thức. Hệ quả là Nhà nước phải chi 

những khoản kinh phí rất lớn nhưng văn bản pháp luật ban hành không có tính 

thực thi.  

- Cơ chế ba bên chủ yếu diễn ra ở cấp quốc gia, ít diễn ra ở các cấp ñịa 

phương. Nguyên nhân chủ yếu là sự thụ ñộng của các tổ chức ñại diện NLð, 

NSDLð. Các tổ chức này chưa hoạt ñộng tích cực mà chủ yếu hoạt ñộng theo sự 

chỉ ñạo của ngành dọc. 

Nhìn chung, cơ chế ba bên ở nước ta còn hoạt ñộng nặng về hình thức và có 

hiệu quả chưa cao. Nguyên nhân là do thiếu những quy ñịnh chi tiết và tính ñại 

diện của các chủ thể chưa cao. 

2.4.2.2. Pháp luật về quan hệ lao ñộng  

Hệ thống luật pháp về QHLð ở nước ta không ngừng ñược ñổi mới. Tuy 

nhiên, luật pháp lao ñộng của chúng ta còn nhiều hạn chế.  

� BLLð quá nhấn mạnh ñến tiêu chuẩn lao ñộng so với cơ chế QHLð 

Phần lớn nội dung của BLLð nhằm quy ñịnh các tiêu chuẩn lao ñộng như: 

hình thức và nội dung HðLð, hình thức và nội dung TƯLðTT, tiền lương, thời 

giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi, kỷ luật lao ñộng, BHXH … Trong khi ñó, 

BLLð có rất ít các quy ñịnh về các cơ chế. Các quy ñịnh liên quan ñến ðTXH 

không ñược quy ñịnh hoặc quy ñịnh rất chung chung và không có chương nào 

quy ñịnh riêng về ðTXH hay TLLðTT. Chương 5 quy ñịnh về TƯLðTT. Trong 

chương này có cả thảy 46 lần nhắc tới từ "thoả ước" và chỉ 9 lần nhắc tới từ 

"thương lượng"[13]. Trong khi ñó, TLLðTT là khâu quyết ñịnh còn TƯLðTT 

chỉ là một hình thức văn bản thể hiện kết quả thương lượng mà thôi. 
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Một số thuật ngữ còn mơ hồ gây khó khăn cho QHLð cũng như việc giải 

quyết TCLð. Chẳng hạn, BLLð chưa quy ñịnh rõ thế nào là "NSDLð", thế nào 

là "tập thể lao ñộng". Ngoài ra, nhiều quy ñịnh còn thiếu, không nhất quán và rắc 

rối nên khó thực hiện, khó kiểm soát . 

Mặc dù những quy ñịnh về tiêu chuẩn lao ñộng là cần thiết nhưng việc 

thiếu các quy ñịnh về cơ chế QHLð, ðTXH ñã tạo cơ hội cho các chủ doanh 

nghiệp "lách luật" và tập trung ñối phó với cơ quan chức năng hơn là quan tâm 

ñến áp lực từ phía NLð trong doanh nghiệp. 

� Nhiều quy ñịnh còn xa rời thực tiễn và thiếu tính khả thi 

ðiều này thể hiện rõ nhất trong các quy ñịnh liên quan ñến thương lượng và 

giải quyết TCLð như hoà giải cơ sở, trọng tài lao ñộng, xét xử và ñình công. 

Chẳng hạn, những doanh nghiệp (trên 10 lao ñộng) chưa có hội ñồng hoà giải cơ 

sở sẽ không biết chuyển vấn ñề tranh chấp của mình ñi ñâu; hoặc nếu một cuộc 

tranh chấp cả về quyền, cả về lợi ích thì tranh chấp sẽ ñi theo hai hướng và ñiều 

này vượt quá khả năng của cả doanh nghiệp và công ñoàn. Và thực tế, hầu hết 

các cuộc TCLð tập thể ñều không qua các bước hoà giải, trọng tài hay xét xử. 

Thay vào ñó, NLð ñình công tự phát. 

BLLð coi ñình công là giải pháp cuối cùng ñể giải quyết TCLð chứ không 

phải là biểu hiện gay gắt nhất của TCLð. ðiều 172 BLLð ñịnh nghĩa "ðình 

công là sự ngừng việc tạm thời, tự nguyện và có tổ chức của tập thể lao ñộng ñể 

giải quyết tranh chấp lao ñộng tập thể."  BLLð cũng không có bất cứ một quy 

ñịnh nào về giải quyết TCLð sau khi ñình công xảy ra. Vì vậy, NLð có xu 

hướng sử dụng ñình công như là một thứ "vũ khí duy nhất" và là "vũ khí cuối 

cùng". Và thực tế "vũ khí" này luôn mang lại phần thắng cho họ và trở thành 

ñộng lực lớn lao cho các cuộc ñình công nối tiếp nhau. Khi ñình công xảy ra các 

ñịa phương lúng túng không biết giải quyết thế nào. Nghị ñịnh 11/2008/Nð-CP, 

từ khi ban hành ñến nay chưa có NLð nào phải bồi thường thiệt hại cho NSDLð 

trong khi 100% các cuộc ñình công là bất hợp pháp. 

Nghị ñịnh 113/CP quy ñịnh về việc xử phạt hành chính những vi phạm 

pháp luật lao ñộng lẽ ra chỉ quy ñịnh xử phạt những hành vi vi phạm pháp luật 

thì lại quy ñịnh xử phạt cả các vi phạm thoả thuận giữa hai bên. Vấn ñề này cần 

ñể các bên tự dàn xếp dưới hình thức TCLð về quyền. 

� Mẫu thuẫn giữa các văn bản pháp luật 

Nhiều ñiều khoản của các văn bản pháp luật chưa thống nhất với nhau. 

Chẳng hạn:  
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- BLLð quy ñịnh TLLðTT là tự nguyện, song Nghị ñịnh 196/CP lại ám chỉ 

việc TLLðTT là bắt buộc ñối với những doanh nghiệp có từ 10 lao ñộng trở lên.  

- ðiều 32 của BLLð quy ñịnh, nếu các bên ñồng ý có thể quy ñịnh thời 

gian thử việc trong HðLð. Trong khi ñó, Nghị ñịnh 198/CP lại quy ñịnh rõ rằng 

chỉ có thể ký HðLð sau khi kết thúc thành công một giai ñoạn thử việc. 

Sự mâu thuẫn này là môi trường thuận lợi ñể nảy sinh các TCLð. 

� Văn bản luật chưa thật sự công bằng ñối với NSDLð  
Nhiều NSDLð và chuyên gia cho rằng pháp luật chúng ta quá thiên về bảo 

vệ NLð trong khi chưa thực sự công bằng với NSDLð. Ví dụ, BLLð quy ñịnh 

"NLð có quyền ñơn phương chấm dứt HðLð nhưng phải báo trước cho 

NSDLð ít nhất 45 ngày". ðiều này khiến nhiều NLð ñược ñào tạo có hưởng 

lương ñến khi lành nghề lại bỏ việc mà không phải bồi thường chi phí ñào tạo 

trong khi NSDLð phải trả trợ cấp thôi việc cho họ. Bên cạnh ñó, nhiều NLð làm 

việc rất thiếu hiệu quả những pháp luật không có ñiều khoản nào cho phép 

NSDLð chấm dứt HðLð. ðây cũng là lý do tại sao nhiều NSDLð thường tìm 

cách trốn tránh việc ký HðLð không xác ñịnh thời hạn. 

Nghị ñịnh 44/2003/Nð-CP quy ñịnh việc NSDLð phải ký HðLð không 

xác ñịnh thời hạn ñối với các công việc không xác ñịnh ñược thời ñiểm kết thúc, 

công việc có thời hạn trên 36 tháng hoặc khi các HðLð có thời hạn kết thúc. 

ðiều này gây khó khăn cho các DNNVV vì các doanh nghiệp này thường gặp 

nhiều rủi ro trong kinh doanh. Thực tế, nhiều doanh nghiệp không ký HðLð 

hoặc ký HðLð có thời hạn rồi cho NLð nghỉ việc một thời gian rồi lại ký tiếp 

ñể tránh phải ký HðLð không xác ñịnh thời hạn. Vô tình NLð bị mất việc trong 

một thời gian giữa hai ñợt ký HðLð. 

� Hệ thống văn bản dưới luật quá phức tạp, thiếu ổn ñịnh gây khó khăn 

trong tra cứu và sử dụng 

Pháp luật lao ñộng của Việt Nam thường xuyên phải sửa ñổi bổ sung gây 

nên tình trạng thiếu ổn ñịnh và phức tạp gây khó khăn cho tra cứu và thực hiện.  

Hiện nay Việt Nam có khoảng 200 văn bản pháp luật ñang có hiệu lực quy 

ñịnh về lao ñộng. Nhiều văn bản ñã qua sửa ñổi bổ sung nhiều lần những vẫn bất 

cập và không thực hiện ñược. ðây thực sự là khó khăn lớn cho không chỉ NLð 

và cả NSDLð trong việc nghiên cứu và thực hiện. Theo kết quả khảo sát, chỉ có 

44,4% NSDLð tại các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội cho rằng có thể thực hiện 
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ñầy ñủ các yêu cầu của pháp luật lao ñộng. Số còn lại ñều cho rằng khó thực 

hiện, rất khó thực hiện hoặc không thể thực hiện ñược. 

Bảng 2.34: ðánh giá của NSDLð về khả năng thực hiện pháp luật lao ñộng  

Kết quả 
Tiêu chí Khả năng thực hiện Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Không thể thực hiện 3 1,9 

Rất khó thực hiện 12 7,4 

Khó thực hiện 75 46,3 

Thực hiện ñược 72 44,4 

ðánh giá của 
NSDLð về khả 
năng thực hiện 

pháp luật lao ñộng 
hiện tại Tổng 162 100 

Nguồn: Kết quả khảo sát 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

Kết quả ñiều tra  của BLðTB&XH về ñánh giá của doanh nghiệp ñối với 
chính sách tiền lương và BHXH cũng cho thấy: ðối với chính sách tiền lương 
chỉ có 23,6% doanh nghiệp cho rằng chính sách tốt. Trong khi có 23,2% cho 
rằng chính sách chưa thực sự tốt và 10,6 % cho rằng chính sách không phù hợp 
với thực tiễn. ðối với chính sách BHXH các tỷ lệ này tương ứng là 33,2%, 
22,6% và 6,8%. ðánh của các DNNVV còn tiêu cực hơn. 

Bảng 2.35: ðánh giá của NSDLð về chính sách tiền lương, BHXH  

Kết quả (%) 
Phương án trả lời Chính sách 

tiền lương 
Chính sách 
BHXH  

Chính sách tốt 23,6 33,2 

Chính sách tốt nhưng khó thực hiện 36,4 35,8 

Chính sách chưa thực sự tốt 23,2 22,6 

Chính sách không phù hợp với thực tế 10,6 6,8 

Tổng 100 100 

Nguồn: ðiều tra Lao ñộng Tiền lương và Bảo hiểm xã hội năm 2008 -BLðTB&XH 

Nhìn chung, hệ thống luật pháp lao ñộng Việt Nam hiện nay quá phức tạp 

và khó thực hiện. ðặc biệt là ñối với các DNNVV. 

� BLLð, Luật công ñoàn chưa tạo ñiều kiện ñể NLð tại DNNVV có tổ 

chức ñại diện thực sự 
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Pháp luật quy ñịnh việc ra nhập công ñoàn là tự nguyện. Vì vậy, công ñoàn 

cấp trên cơ sở phải ñến doanh nghiệp ñể vận ñộng thành lập CðCS. Tuy nhiên, 

hiện nay tỷ lệ DNNVV có CðCS là rất thấp. Những doanh nghiệp có CðCS thì 

hoạt ñộng không hiệu quả. Nguyên nhân cơ bản là các văn bản pháp luật của 

chúng ta chưa phù hợp. ðiều ñó thể hiện ở một số khía cạnh là: 

- Chưa có quy ñịnh cụ thể và chế tài ñủ mạnh ñối với hành vi ngăn cản sự 

tiếp cận của công ñoàn cấp trên cơ sở ñối với NLð.  

- Chưa có quy ñịnh chi tiết về cơ chế giám sát việc bầu cử ban chấp hành 

CðCS. Vì vậy, NSDLð thường can thiệp quá sâu vào nhân sự CðCS.  

- Doanh nghiệp có CðCS thì phải ñóng kinh phí hoạt ñộng còn doanh 

nghiệp nào chưa có tổ chức CðCS thì không phải ñóng. ðiều này dẫn tới hệ quả 

là NSDLð tìm mọi cách ngăn cản việc thành lập tổ chức CðCS. 

- Bộ luật lao ñộng còn thiếu những quy ñịnh ñủ mạnh ñể bảo ñảm những 

ñiều kiện (thời gian, không gian, vật chất) cho CðCS hoạt ñộng cũng như bảo vệ 

cán bộ CðCS trước những hành vi trả ñũa của NSDLð.  

2.4.2.3. Quản lý nhà nước về lao ñộng 

Ngoài việc xây dựng các quy ñịnh pháp lý, Nhà nước còn thực hiện các 

chức năng hướng dẫn, kiểm tra việc thực hiện các quy ñịnh. Tuy nhiên việc thực 

hiện các chức năng này còn nhiều hạn chế. 

� Bộ máy quản lý nhà nước về lao ñộng ở ñịa phương còn yếu 

Ở cấp thành phố, cơ quan chịu trách nhiệm chính trong quản lý nhà nước về 

lao ñộng là Phòng Chính sách lao ñộng thuộc Sở lao ñộng Thương Binh và Xã 

hội Hà Nội. Còn ở cấp huyện là Phòng Lao ñộng Thương binh và Xã hội. Tuy 

nhiên xét về tổ chức bộ máy và chất lượng ñội ngũ cán bộ, dễ dàng nhận thấy 

một số bất cập là: 

- ðội ngũ cán bộ công chức còn thiếu hiểu biết sâu sắc và toàn diện về pháp 

luật lao ñộng. Nhiều người ñược ñào tạo không chính quy. Từ ñó, hạn chế khả 

năng tư vấn, hướng dẫn và kiểm tra việc thực hiện ở các doanh nghiệp.  

- Ở cấp huyện, có quá ít người trong khi phải xử lý tất cả các văn bản của 

Trung ương, của Thành phố về cả ba lĩnh vực rộng lớn là: lao ñộng, thương binh 

và xã hội. Trong ñó, số cán bộ làm về lao ñộng thường rất ít và không ñược ñào 

tạo bài bản.  
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- Mặc dù BLðTB&XH ñã có chủ trương áp dụng tin học trong việc báo cáo 

số liệu nhưng do trình ñộ hạn chế, cơ sở vật chất thiếu thốn nên việc tổng hợp 

các số liệu, tài liệu về lao ñộng ở các huyện còn chậm và thiếu chính xác. 

� Công tác thanh tra, kiểm tra còn mỏng về lực lượng, hạn chế về năng lực 

Mặc dù gần ñây, ngành thanh tra lao ñộng ñã chuyển ñổi mô hình từ thanh 

tra theo ñoàn sang thanh tra viên phụ trách vùng nhưng số lượng thanh tra viên 

quá ít so với số lượng doanh nghiệp nên hiệu quả vẫn còn rất thấp. Theo tiêu 

chuẩn của ILO, với các nước kém phát triển như Việt Nam, trung bình cứ 40000 

lao ñộng cần 1 thanh tra viên lao ñộng. Tuy vậy, toàn thành phố chỉ có 11 thanh 

tra viên. Trong khi ñó, trên ñịa bàn có khoảng 150 nghìn doanh nghiệp (với 

khoảng 98% doanh nghiệp có quy mô nhỏ và vừa) nằm rải rác trên 29 quận, 

huyện, thị xã.[89] 

Trong khi ñó, Nhà nước chưa có chế ñộ thưởng phạt xứng ñáng ñối với 

trách nhiệm thanh tra lao ñộng. ðiều này làm giảm tính chủ ñộng, sáng tạo của 

các thanh tra viên trong việc hỗ trợ, kiểm tra, giám sát doanh nghiệp. 

Các chế tài xử phạt ñối với doanh nghiệp vi phạm pháp luật lao ñộng chưa 

ñủ sức răn ñe. Vì vậy, khi thanh tra xuống nhiều doanh nghiệp sẵn sàng chấp 

nhận nộp phạt. Nhưng sau ñó, họ lại tiếp tục vi phạm. Kết quả khảo sát cho thấy 

69,2% cán bộ công ñoàn tin rằng thanh tra lao ñộng có rất ít khả năng hoặc 

không có khả năng giúp cải thiện ñiều kiện làm việc tại doanh nghiệp. 

2.4.2.4. Tăng trưởng kinh tế và biến ñổi cấu trúc thị trường lao ñộng 

Với tốc ñộ tăng trưởng và chuyển dịch cơ cấu kinh tế nhanh như Hà Nội, 

TTLð ñang có những thay ñổi lớn về cả quy mô và cấu trúc. ðặc biệt, kể từ khi 

mở rộng ñịa giới hành chính (2008).  

Thống kê trên ñịa bàn Hà Nội cho thấy, ở thời ñiểm cuối năm 2008 và quý 

I-2009, có hơn 30.000 lao ñộng mất việc và thiếu việc làm. Từ ñầu quý II ñến 

nay, nhu cầu về lao ñộng của các doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội tăng lên 

nhanh nhưng các nhà tuyển dụng và người lao ñộng vẫn chưa "gặp" ñược nhau. 

Nhiều chuyên gia sở dĩ các nhà tuyển dụng không tìm ñược người là do các chế 

ñộ ñãi ngộ chưa thỏa ñáng. ðiều ñó dẫn tới việc mỗi năm có khoảng 150.000 

ñến 160.000 người không tìm ñược việc làm.  

Bước sang quý II-2009, nền kinh tế dần hồi phục và theo ñó là sự hồi phục 

của thị trường lao ñộng. Mặc dù chưa phản ánh ñầy ñủ những diễn biến của thị 

trường lao ñộng, nhưng sàn giao dịch việc làm Hà Nội ñang ñược xem như một 

phương pháp “ñong ñếm” thị trường ñặc thù này. Liên tiếp trong các phiên giao 
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dịch việc làm gần ñây, kể cả các phiên tại chỗ hay lưu ñộng tại các quận, huyện, 

số chỉ tiêu cần tuyển dụng luôn ở mức cao, từ 4.500 ñến 7.000 chỉ tiêu. [89] 

Gần ñây cấu trúc của thị trường lao ñộng Hà Nội có thay ñổi. ðiển hình là 

cầu về lao ñộng phổ thông có xu hướng tăng nhẹ trong khi cung lao ñộng phổ 

thông lại giảm nhiều. Ngay cả khi sát nhập Tỉnh Hà Tây vào Hà Nội thì nhiều 

NLð phổ thông ñã không sẵn sàng ñi làm thuê mà lựa chọn phương án tự sản 

xuất kinh doanh.  

Những biến ñộng trái chiều của cả cung và cầu trên TTLð ñang làm cho 

QHLð ở các DNNVV càng trở lên khó bền vững..  

2.4.2.5. Các thiết chế quan hệ lao ñộng  

Do mới chuyển sang cơ chế thị trường, hệ thống thiết chế QHLð ở Việt 

Nam nói chung, Hà Nội nói riêng còn nhiều bất cập. Trong ñó, ñặc biệt là các tổ 

chức ñại diện và các tổ chức hỗ trợ QHLð. 

� Hệ thống công ñoàn bị sơ cứng và mang nặng tính hành chính giống như 

một cơ quan quản lý nhà nước về công ñoàn 

Việt Nam chỉ có một hệ thống công ñoàn duy nhất. Tuy nhiên, hệ thống 

công ñoàn này ñóng vai trò là một tổ chức chính trị xã hội nhiều hơn là tổ chức 

ñại diện NLð. Nhận ñịnh này ñược khẳng ñịnh ngay trong ðiều 1 của Luật công 

ñoàn " Công ñoàn là tổ chức chính trị - xã hội rộng lớn của giai cấp công nhân 

và của người lao ñộng Việt Nam (gọi tắt là người lao ñộng) tự nguyện lập ra 

dưới sự lãnh ñạo của ðảng Cộng sản Việt Nam"[14].  

Quả thực, hệ thống công ñoàn chưa theo kịp yêu cầu QHLð trong cơ chế 

thị trường. Về mặt cơ cấu tổ chức, công ñoàn các cấp không có một bộ phận ñộc 

lập nào phụ trách về QHLð. Toàn bộ mảng QHLð do Ban chính sách ñảm 

nhiệm. Ngay cách tiếp cận như thế này ñã thể hiện tính hành chính trong QHLð.  

ðội ngũ cán bộ công ñoàn ở các cấp quá ít về số lượng. Chẳng hạn như 

Quận Cầu Giấy có khoảng 5000 doanh nghiệp nhưng chỉ có 6 cán bộ công ñoàn 

chuyên trách. Mặc dù vậy, Liên ñoàn lao ñộng Quận vẫn có ñủ cơ cấu tổ chức 

hành chính, bao gồm chủ tịch, phó chủ tịch và 7 phòng ban là: Tổ chức, Tuyên 

giáo, Kiểm tra, Nữ công, Văn phòng, Tài chính, Kinh tế chính sách. Với cách tổ 

chức như thế này, chỉ riêng công việc làm báo cáo ñã tiêu tốn gần hết quỹ thời 

gian của cán bộ công ñoàn. Do vậy, họ không còn thời gian ñể vận ñộng NLð ra 

nhập công ñoàn hay tư vấn, hỗ trợ các CðCS. Liên ñoàn lao ñộng quận/huyện 

hiện nay hoạt ñộng như một cơ quan quản lý nhà nước về công ñoàn. 
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Hệ thống công ñoàn cấp trên cơ sở chưa thực sự ña dạng và có hiện tượng 

"ñứt gãy" giữa công ñoàn cấp trên cơ sở và CðCS. Từ cấp công ñoàn cấp trên cơ 

sở trở lên cán bộ công ñoàn là chuyên trách, mang tính nặng tính hành chính và 

thực hiện chức năng như một tổ chức chính trị xã hội, là cơ quan hỗ trợ (giống 

như một thiết chế tham vấn cho cơ quan nhà nước). Trong khi ñó, CðCS là tổ 

chức do NLð bầu ra và hoạt ñộng bảo vệ quyền lợi cho NLð bằng các kinh phí 

của NLð và NSDLð ñóng góp. Sự sơ cứng công ñoàn cấp trên làm cho CðCS 

bị vô hiệu quá và bất lực. 

Các công ñoàn ngành tổ chức theo kiểu hành chính và không tương xứng 

với tính chất ngành nghề. Chẳng hạn, các lái xe của hãng Taxi Dầu khí không 

tham gia công ñoàn ngành taxi Hà Nội (không có), hay công ñoàn ngành vận tải 

mà tham gia vào công ñoàn ngành dầu khí. Trong khi ñó, các nhân viên y tế của 

Bệnh viện Giao thông lại là thành viên của công ñoàn ngành giao thông vận tải. 

ðiều này khiến cho công ñoàn cấp trên rất khó khăn trong việc hỗ trợ kịp thời 

ñối với CðCS cũng như NLð. 

� Hệ thống các cơ quan ñại diện NSDLð hoạt ñộng thiếu hiệu quả 

Ở Việt Nam, tồn tại hai nhóm thiết chế ñại diện cho NSDLð khác nhau.  

Nhóm thứ nhất gồm: Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam (VCCI) 

và Liên minh Hợp tác xã Việt nam (VCA) là hai tổ chức ñại diện chính thức của 

NSDLð. Hai tổ chức này ñược coi là có tiếng nói chính thức cho NSDLð khi 

ban hành các chính sách liên quan ñến QHLð. Nhóm này có xu hướng thiên về 

chức năng hỗ trợ cho chính phủ. Nghĩa là ñóng góp ý kiến phản biện chính sách 

cho chính phủ; thay mặt Chính phủ thực hiện các chương trình hỗ trợ doanh 

nghiệp; thay mặt cho các doanh nghiệp Việt Nam ñể ký kết và hợp tác với các tổ 

chức quốc tế; thực hiện việc ñiều phối và hỗ trợ các thành viên trong sản xuất 

kinh doanh và cạnh tranh quốc tế; ñược cơ cấu vào các cơ quan quyền lực ở 

trung ương và ñịa phương. Vì vậy, các tổ chức này không hoàn toàn ñộc lập khỏi 

vai trò của chính phủ. 

Nhóm thứ hai gồm các hiệp hội do các doanh nghiệp tự nguyện lập ra như: 

Hiệp hội doanh nghiệp Nhật Bản, Hiệp hội doanh nghiệp Hàn Quốc, Hiệp hội 

Dệt May, Hiệp hội Da Giày, Hiệp hội Ô tô Xe máy… Nhóm này hoàn toàn hoạt 

ñộng dựa trên lợi ích của các chủ doanh nghiệp. Bộ máy lãnh ñạo của các hiệp 

hội này hoàn toàn do các thành viên bầu chọn. Trước sức ép ngày càng lớn của 

NLð, nhóm này hoạt ñộng rất hiệu quả và thực hiện khá tốt chức năng ñại diện 

NSDLð trong QHLð. Bao gồm: phản biện chính sách liên quan ñến QHLð, 



 

 

125 

chia sẻ thông tin và các giải pháp ngăn ngừa TCLð, hỗ trợ nhau trong QHLð, 

ñàm phán và thương lượng với tổ chức công ñoàn tương ñương… (Hiện nay, 

Hiệp hội Dệt May ñang tham gia thí ñiểm thương lượng tập thể ngành dệt may.). 

Tuy vậy, ñến nay chỉ một số rất ít ngành có sử dụng nhiều lao ñộng thành lập 

hiệp hội ñại diện. 

Mặc dù khả năng liên kết của NSDLð luôn tốt hơn NLð nhưng nhìn chung 

hệ thống thiết chế ñại diện NSDLð chưa ña dạng và còn có tính ñại diện thấp.  

� Hệ thống các thiết chế hỗ trợ và tham vấn QHLð còn sơ khai 

Ở Việt Nam hệ thống các thiết chế hỗ trợ QHLð như: các trung tâm hỗ trợ 

QHLð,  phòng tư vấn QHLð, các công ty tư vấn về QHLð còn quá sơ khai 

thậm chí còn trong giai ñoạn tập dượt và thử nghiệm. Năm 2008, Chính phủ 

Thành lập Trung tâm hỗ trợ QHLð (trực thuộc BLðTB&XH) với các chức năng 

chính là nghiên cứu, tư vấn, tham vấn, ñào tạo, hỗ trợ trong QHLð. Tuy trung 

tâm này mới  thành lập nhưng ñã bước ñầu mở ra một lối tư duy mới về vai trò 

của Nhà nước trong QHLð. ðó là sự can thiệp "mềm" của Chính phủ. ðây là 

bước ñột phá và có nhiều kỳ vọng làm giảm bớt sự can thiệp hành chính của nhà 

nước vào QHLð cấp ngành và cấp doanh nghiệp.  

Ở Hà Nội, dưới sự hỗ trợ của ILO và ðại sứ quan Nauy, ñã thành lập 

Phòng tư vấn QHLð (IRASC) và Nhóm công tác ba bên cấp Thành phố ñể hỗ 

trợ QHLð cho các doanh nghiệp trên ñịa bàn. Tuy nhiên, sau khi dự án kết thúc 

các ñơn vị này hoạt ñộng không hiệu quả. Thực tế, rất ít doanh nghiệp biết ñến 

sự tồn tại của hai thể chế này. 

ðối với các thiết chế tham vấn, năm 2007 Thủ tướng ký quyết ñịnh thành 

lập Uỷ ban QHLð  cấp quốc gia. ðây là uỷ ban hoạt ñộng theo cơ chế ba bên và 

ñóng vai trò tham vấn cho Chính phủ. Dù vậy, ở cấp ñịa phương (trong ñó có Hà 

Nội) chưa có uỷ ban tham vấn ba bên kiểu này. 

Ở cấp doanh nghiệp, hội ñồng hoà giải cơ sở là một tổ chức tham vấn ba 

bên thực hiện chức năng hoà giải khi có xung ñột tại doanh nghiệp. Tuy nhiên 

các hội ñồng này hoạt không không hiệu quả. Mặc dù BLðTB&XH ñã có Thông 

tư 22/2007/TT-BLðTBXH hướng dẫn tổ chức hoạt ñộng của hội ñồng hoà giải 

cơ sở và hoả giải viên. Nhưng cho ñến nay, nhiều doanh nghiệp chưa có hội 

ñồng hoà giải cơ sở. ðặc biệt là các DNNVV.  

Thực tế, hội ñồng hoà giải cơ sở hoạt ñộng không hiệu quả. Chưa có trường 

hợp nào hội ñồng hoà giải cơ sở tiến hành hoà giải thành công TCLð tập thể. 

Một trong các nguyên nhân là thành viên ñại diện NLð của hội ñồng này (bắt 
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buộc) là ban chấp hành công ñoàn. Trong khi ñó, công ñoàn thường bị mất tính 

ñộc lập ñối với NSDLð. 

 Trọng tài lao ñộng cũng là một thiết chế 3 bên mang tính bán tư pháp. 

Mặc dù ñược thành lập từ hàng chục năm nay nhưng hầu như không thụ lý một 

hồ sơ TCLð tập thể nào. Việc tồn tại chỉ mang tính hình thức. 

 

KẾT LUẬN CHƯƠNG 2 

 

Phân tích thực trạng QHLð và các nhân tố ảnh hưởng ñến các DNNVV 

trên ñịa bàn Hà Nội Luận án rút ra một số kết luận quan trọng sau: 

- Hà Nội là ñịa bàn kinh tế năng ñộng. Số lượng các DNNVV rất lớn hoạt 

ñộng ña dạng nhưng chủ yếu tập trung trong các lĩnh vực thương mại và dịch vụ. 

Các doanh nghiệp này tồn tại ñan xen với các doanh nghiệp lớn và có tỷ lệ sống 

sót không cao. TTLð khá linh hoạt. Bối cảnh này khiến cho QHLð tại các 

DNNVV trở nên thiếu tính bền vững hơn các doanh nghiệp lớn hay DNNVV ở 

các ñịa phương khác, 

- NLð làm việc trong các DNNVV chủ yếu là lao ñộng trẻ và nhập cư từ 

các ñịa phương khác. Trong ñó, tỷ lệ NLð qua ñào tạo các trình ñộ từ cao ñẳng, 

ñại học trở lên rất cao. Vì vậy, NLð có trình ñộ nhận thức cao, hiểu biết tương 

ñối về pháp luật lao ñộng. Tuy nhiên, họ cũng có những hạn chế như quá năng 

ñộng và tự tin trên TTLð nên không coi việc gắn bó với doanh nghiệp là quan 

trọng; thiếu tác phong làm việc công nghiệp, ý thức tổ chức kỷ luật không cao. 

Các chủ doanh nghiệp là những người có trình ñộ và hiểu biết về pháp luật lao 

ñộng. Tuy nhiên, ý thức chấp hành pháp luật về QHLð chưa cao. 

- Cả NLð và NSDLð ñều còn nhiều hạn chế về nhận thức, kiến thức cũng 

như các kỹ năng trong QHLð. Cả hai nhóm chủ thể này ñều có thái ñộ thiếu tích 

cực trong QHLð tại doanh nghiệp. ðiển hình là thiếu thiện chí trong việc duy trì 

QHLð lâu dài, ổn ñịnh tại doanh nghiệp. Chủ doanh nghiệp ít quan tâm ñến cơ 

hội phát triển của NLð và ngược lại NLð không quan tâm ñến việc gắn bó lâu 

dài với doanh nghiệp. Cả NLð và NSDLð ñều quá quan tâm ñến những lợi ích 

vật chất trước mắt (tiền lương, lợi  nhuận).  

- Các cơ chế ðTXH tại doanh nghiệp chưa ñược chú trọng và xây dựng bài 

bản. QHLð tại doanh nghiệp. Cơ chế chia sẻ thông tin phổ biến nhất giữa NLð 

và NSDLð là các cuộc họp giữa quản lý và nhân viên (hay công nhân). Các chủ 

doanh nghiệp thiếu cởi mở trong chia sẻ thông tin về tình hình sản xuất kinh 
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doanh với NLð. ðiều này làm giảm lòng tin và sự gắn bó của NLð với doanh 

nghiệp. TLLðTT hầu như không diễn ra trong các doanh nghiệp này.  

- CðCS ñóng vai trò rất mờ nhạt trong QHLð tại DNNVV do có tỷ lệ bao 

phủ thấp và yếu kém về năng lực ñại diện. CðCS chỉ tồn tại mang tính hình 

thức, không chiếm ñược lòng tin của NLð chủ yếu do các nguyên nhân là: bị 

chủ doanh nghiệp chi phối ngay từ khâu bầu cử ban chấp hành; phụ thuộc về tài 

chính ñối với doanh nghiệp; thiếu sự bảo vệ và hỗ trợ của công ñoàn cấp trên; 

cán bộ công ñoàn là kiêm nhiệm và thường xuyên chịu áp lực từ phía NSDLð. 

- Việc ký kết HðLð còn nhiều vi phạm. Nhiều NSDLð không ký HðLð 

mà chỉ thoả thuận miệng với NLð. Trong khi ñó, một số lượng không nhỏ NLð 

chấp nhận không ký HðLð, không ñóng BHXH. Thay vào ñó, họ ñược nhận 

khoản tiền lớn hơn ñể trang trải các chi phí sinh hoạt trước mắt. 

- Rất ít doanh nghiệp có TƯLðTT. Nếu có thì các TƯLðTT chỉ mang tính 

chất hình thức, ñối phó, là kết quả sao chép luật. Vì vậy, chúng không mang lại 

lợi ích lớn hơn cho cả NLð và NSDLð. Nguyên nhân chính vẫn là do NLð chưa 

có tổ chức ñại diện thực sự. 

- Xét về khía cạnh vật chất, lợi ích của NLð và NSDLð là khá cân bằng và 

phù hợp với mức tiền lương trung bình trên thị trường. Tuy nhiên, mức lương ñó 

chỉ ñủ cho NLð trang trải sinh hoạt mà gần như không có ñiều kiện ñể tích luỹ. 

Mặt khác, ñể ñạt ñược mức tiền lương ñó NLð phải chấp nhận làm việc với 

cường ñộ cao, thời gian làm việc kéo dài. Việc kéo dài thời gian làm việc của 

NLð dễ dàng ñược chấp nhận hơn do nhiều doanh nghiệp thực hiện chế ñộ thời 

gian làm việc linh hoạt và thực hiện chế ñộ khoán nên NLð khó nhận ra. 

- QHLð trong các DNNVV mang ñậm màu sắc cá nhân vì hầu hết họ 

không có tổ chức ñại diện thực sự ñứng ra bảo vệ quyền lợi trước NSDLð. Do 

quy mô lao ñộng trong doanh nghiệp ít, NLð trong các DNNVV trở nên rất yếu 

thế so với NSDLð. Vì vậy, khi NLð không hài lòng với QHLð tại nơi làm việc 

phản ứng chung của họ là lẳng lặng tìm việc nơi khác thay vì cùng nhau ñấu 

tranh hay gây áp lực với NSDLð. 

- NLð nói chung hơi bàng quan ñối với QHLð tại doanh nghiệp. Nghĩa là, 

họ không cho rằng việc thiết lập QHLð lành mạnh tại doanh nghiệp là quan 

trọng. Nguyên nhân là ña số NLð không có ý ñịnh gắn bố lâu dài tại các 

DNNVV. Vì vậy, sự hài lòng của NLð ñối với NSDLð chỉ ñược xem xét dựa 

trên tiêu chí quan trọng là: sự phù hợp của mức lương so với mức cân bằng trên 

thị trường lao ñộng. 
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- ða số doanh nghiệp, nhất là các doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ mải chạy 

theo lợi nhuận trước mắt nên còn thiếu chiến lược hay những triết lý nhân sự. 

ðiều này khiến NLð không yên tâm khi làm việc tại doanh nghiệp, không có 

niềm tin về sự gắn kết lâu dài với doanh nghiệp. Mặt khác, trình ñộ công nghệ và 

quản lý của doanh nghiệp còn hạn chế nên sự ràng buộc "mang tính kỹ thuật" 

giữa các cá nhân NLð với hệ thống công nghệ, quản lý của doanh nghiệp rất 

lỏng lẻo. 

- Hệ thống luật pháp về QHLð quá phức tạp, không ổn ñịnh và thiếu tính 

khả thi là một trong các nhân tố quan trọng gây nên tình trạng thiếu lành mạnh 

trong QHLð tại DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội.  ðặc biệt, việc thiếu các quy ñịnh 

ñầy ñủ về cơ chế tương tác QHLð các cấp, về ðTXH là những khiếm khuyết lớn 

trong hệ thống luật pháp. Nguyên nhân chính là do cơ chế ba bên hoạt ñộng chưa 

hiệu quả. 

- Các thiết chế quản lý QHLð, thiết chế hỗ trợ QHLð vừa thiếu vừa yếu 

khiến cho các doanh nghiệp khó có khả năng phát hiện và giải quyết các xung 

ñột từ khi mới phát sinh. Các tổ chức ñại diện của NLð và NSDLð bị sơ cứng. 

Công ñoàn cấp trên còn mang nặng tính hành chính, hoạt ñộng như một tổ chức 

chính trị xã hội. Vì vậy, tồn tại hiện tượng "ñứt gãy" giữa công ñoàn cấp trên cơ 

sở và CðCS. 
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CHƯƠNG 3 
ðỊNH HƯỚNG, GIẢI PHÁP TẠO LẬP VÀ THÚC ðẨY QUAN HỆ 
LAO ðỘNG LÀNH MẠNH TẠI CÁC DOANH NGHIỆP NHỎ  

VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI 
 

3.1. ðỊNH HƯỚNG TẠO LẬP VÀ THÚC ðẨY QUAN HỆ LAO ðỘNG 

TẠI CÁC DOANH NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI 

3.1.1. Quan ñiểm của ðảng và Nhà nước về phát triển doanh nghiệp nhỏ và 

vừa 

Quan ñiểm của Hà Nội về phát triển DNNVV hoàn toàn thống nhất với 

quan ñiểm chung của ðảng và Nhà nước ñã ñược chỉ rõ trong kế hoạch phát 

triển DNNVV do Thủ tướng Chính Phủ phê duyệt [88] như sau: 

- Thực hiện nhất quán chính sách phát triển nền kinh tế nhiều thành phần. 

Các thành phần kinh tế kinh doanh theo pháp luật ñều là bộ phận cấu thành quan 

trọng của nền kinh tế thị trường ñịnh hướng xã hội chủ nghĩa, cùng phát triển lâu 

dài, hợp tác và cạnh tranh lành mạnh.  

- Nhà nước tạo môi trường về pháp luật và các cơ chế, chính sách thuận lợi 

cho DNNVV thuộc mọi thành phần kinh tế phát triển bình ñẳng và cạnh tranh 

lành mạnh nhằm huy ñộng mọi nguồn lực trong nước kết hợp với nguồn lực từ 

bên ngoài cho ñầu tư phát triển. 

- Phát triển DNNVV theo phương châm tích cực, vững chắc, nâng cao chất 

lượng, phát triển về số lượng, ñạt hiệu quả kinh tế, góp phần tạo nhiều việc làm, 

xoá ñói, giảm nghèo, ñảm bảo trật tự, an toàn xã hội; phát triển DNNVV gắn với 

các mục tiêu quốc gia, các mục tiêu phát triển kinh tế - xã hội phù hợp với ñiều 

kiện của từng vùng, từng ñịa phương, khuyến khích phát triển công nghiệp nông 

thôn, làng nghề truyền thống; chú trọng phát triển DNNVV ở các vùng sâu, vùng 

xa, vùng có ñiều kiện kinh tế - xã hội khó khăn; ưu tiên phát triển và hỗ trợ các 

DNNVV do ñồng bào dân tộc, phụ nữ, người tàn tật … làm chủ doanh nghiệp; 

chú trọng phát triển DNNVV ở một số lĩnh vực có khả năng cạnh tranh cao. 

- Hoạt ñộng trợ giúp của Nhà nước chuyển dần từ hỗ trợ trực tiếp sang hỗ 

trợ gián tiếp ñể nâng cao năng lực cho các DNNVV. 

- Gắn hoạt ñộng kinh doanh với bảo vệ môi trường, trật tự, an toàn xã hội. 

- Tăng cường nâng cao nhận thức của các cấp chính quyền về vị trí, vai trò 

của DNNVV trong phát triển kinh tế - xã hội. 
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3.1.2. ðịnh hướng của Hà Nội về phát triển doanh nghiệp nhỏ và vừa 

Thủ ñô Hà Nội là trung tâm kinh tế lớn, năng ñộng và có nhiều tiềm năng 

phát triển. Tuy nhiên, cũng như tình trạng chung của cả nước, phần lớn các 

doanh nghiệp của Hà Nội thuộc quy mô nhỏ và vừa. Tỷ lệ các doanh nghiệp có 

quy mô nhỏ và vừa của Hà Nội (bao gồm cả Hà Tây) năm 2006 là 97,55%. Tỷ lệ 

này tính chung cả nước cùng kỳ là 97,16%. [88] 

Căn cứ vào chiến lược phát triển kinh tế xã hội của Thủ ñô và các chương 

trình, kế hoạch phát triển DNNVV của Chính phủ có thể nhận thấy một số ñịnh 

hướng phát triển cơ bản của DNNVV Hà Nội như sau: 

� Tiếp tục tạo ñiều kiện pháp lý và kinh tế  ñể tăng số lượng DNNVV 

Trong quan ñiểm phát triển của Hà Nội, các DNNVV vẫn tiếp tục ñóng vai 

trò rất quan trọng trong phát triển kinh tế, xã hội Thủ ñô. ðây là hình thức doanh 

nghiệp năng ñộng, là giải pháp cơ bản cho việc tạo công ăn việc làm, cung ứng 

các loại dịch vụ cho sản xuất kinh doanh, cung ứng các loại dịch vụ và hàng hoá 

tiêu dùng cho người dân Thủ ñô, làm vệ tinh cung cấp các yếu tố ñầu vào và tiêu 

thụ ñầu ra cho các doanh nghiệp lớn, là vườn ươm tạo nên các doanh nghiệp 

lớn… Chính vì vậy, Thành phố có chủ trương tạo mọi ñiều kiện thuận lợi cho 

việc thành lập và phát triển DNNVV.  

Sau khi ñược mở rộng, Hà Nội ñược quy hoạch thành một không gian kinh 

tế mở, năng ñộng và liên kết chặt chẽ với các vùng trong cả nước. Chính vì vậy, 

số lượng doanh nghiệp nói chung và số lượng DNNVV nói riêng của Hà Nội sẽ 

tiếp tục tăng nhanh trong nhiều năm tới. Tốc ñộ tăng trưởng số DNNVV của Hà 

Nội trong những năm tới là khoảng 20% ñến 25%. Trong nhiều năm tới, tỷ lệ 

DNNVV vẫn sẽ duy trì ở mức rất cao. 

Trong kế hoạch phát triển DNNVV ñược Thủ tướng Chính phủ phê duyệt, 

mục tiêu phát triển DNNVV ñược xác ñịnh rõ: "ðẩy nhanh tốc ñộ phát triển 

DNNVV, tạo môi trường cạnh tranh lành mạnh, nâng cao năng lực cạnh tranh 

quốc gia, các DNNVV ñóng góp ngày càng cao vào tăng trưởng cho nền kinh tế" 

� Tăng cường trợ giúp ñể các DNNVV ngày càng năng ñộng, hoạt ñộng 

hiệu quả và ổn ñịnh hơn 

Ngày 30 tháng 6 năm 2009 Chính phủ ban hành Nghị ñịnh 56/2009/Nð-CP 

về trợ giúp DNNVV. Theo ñó, các DNNVV sẽ ñược trợ giúp về tài chính; về 
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mặt bằng sản xuất kinh doanh; về ñổi mới, nâng cao năng lực công nghệ, trình 

ñộ kỹ thuật; về xúc tiến mở rộng thị trường; về việc tham gia mua sắm và cung 

ứng dịch vụ công; về thông tin tư vấn; về phát triển nguồn nhân lực và về ươm 

tạo doanh nghiệp. 

Dưới sự hỗ trợ ngày càng lớn của Chính phủ, các bộ ngành và Chính quyền 

Thành phố các DNNVV Hà Nội sẽ có những ñiều kiện thuận lợi hơn ñể phát 

triển và nâng cao khả năng cạnh tranh. Các thủ tục thành lập doanh nghiệp ngày 

càng ñược cải cách theo hướng ñơn giản hơn giúp việc thành lập doanh nghiệp 

ñược dễ dàng. Thông qua các chương trình trợ giúp, các doanh nghiệp ñược 

nhận những khoản tín dụng ưu ñãi, ñược ñào tạo nâng cao năng lực lập dự án, 

phương án kinh doanh và nâng cao trình ñộ quản lý. ðiều này giúp cho các 

doanh nghiệp hoạt ñộng năng ñộng và hiệu quả hơn, ñủ khả năng chống ñỡ 

những tác ñộng tiêu cực của môi trường kinh doanh. Thực tế là, năm 2008 trong 

lúc kinh tế thế giới khủng hoảng nghiêm trọng, các DNNVV Hà Nội vẫn ñạt 

mức tăng trưởng 52%. Chỉ riêng 600 doanh nghiệp hội viên của Hiệp hội 

DNNVV Hà Nội ñã ñạt ñược doanh thu là 3.403.500 tỷ ñồng với lợi nhuận là 

16.434 tỷ ñồng, nộp ngân sách 25.772 tỷ ñồng. Dự ñoán, trong những năm tới 

hiệu quả hoạt ñộng của các doanh nghiệp này sẽ ngày càng cao hơn [86] 

� Tiếp tục tạo ñiều kiện ổn ñịnh cuộc sống cho số lượng ngày càng lớn lao 

ñộng trẻ, lao ñộng nhập cư trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội  

Một trong những vai trò quan trọng của DNNVV là tạo công ăn việc làm 

cho người lao ñộng. Năm 2008, chỉ 600 DNNVV của Hiệp hội DNNVV Hà Nội 

ñã tạo việc làm cho 234880 lao ñộng. Khi các doanh nghiệp này ñược sự hỗ trợ 

của nhà nước sẽ tăng nhanh về số lượng, hiệu quả về hoạt ñộng. Hệ quả gián tiếp 

là số lao ñộng có việc việc làm tại các doanh nghiệp này ngày càng nhiều, việc 

làm tại các doanh nghiệp này ổn ñịnh và ñoàng hoàng hơn [86]. 

ðặc thù của các DNNVV là sử dụng nhiều lao ñộng trẻ, ñặc biệt là những 

thanh niên mới tốt nghiệp phổ thông và tốt nghiệp các cơ sở ñào tạo nghề, sinh 

viên tốt nghiệp cao ñẳng ñại học. Họ là những người chưa có nhiều kinh nghiệm 

và có ít cơ hội tìm việc làm trong các doanh nghiệp lớn. Chính vì vậy, sự tăng 

trưởng của các DNNVV cũng có nghĩa là cơ hội việc làm tốt cho các ñối tượng 

này ngày càng mở rộng. 
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Trong chính sách hỗ trợ DNNVV, Hà Nội ñặt ưu tiên cho việc trợ giúp các 

DNNVV do nữ làm chủ và các DNNVV sử dụng nhiều lao ñộng nữ. Mục ñích là 

mở ra ngày càng nhiều cơ hội việc làm tốt cho phụ nữ Thủ ñô. 

3.1.3. Một số ñịnh hướng trong tạo lập và thúc ñẩy quan hệ lao ñộng lành 

mạnh tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn Hà Nội 

Quá trình phát triển của các DNNVV luôn gặp trở ngại lớn do những bất ổn 

về nhân sự . Nguyên nhân căn bản là các doanh nghiệp này chưa thiết lập và duy 

trì ñược hệ thống quan hệ lao ñộng lành mạnh. Biểu hiện là: hiểu biết về pháp 

luật lao ñộng của các bên còn hạn chế;  các bên nhận thức chưa rõ về QHLð, 

NLð không dám ñấu tranh, không có các tổ chức công ñoàn cơ sở; thiếu chiến 

lược phát triển và sử dựng lao ñộng lâu dài; lao ñộng tại doanh nghiệp biến ñộng 

nhiều và thường xuyên… Vì vậy, ñể phát triển tốt hơn, các DNNVV cần từng 

bước tạo lập và thúc ñẩy QHLð lành mạnh. ðó là một quá trình mang tính tổng 

thể và cần tuân theo những ñịnh hướng chung thống nhất. Luận án ñề xuất một 

số ñịnh hướng chung cho quá trình ñó như sau:  

� Củng cố vai trò của pháp luật lao ñộng tại các DNNVV 

Các kết quả nghiên cứu cho thấy, các DNNVV thường gặp rất nhiều khó 

khăn trong việc thực hiện các quy ñịnh pháp luật về lao ñộng. Hệ quả là, tình 

trạng vi phạm pháp luật về lao ñộng ở các DNNVV trở nên khá phổ biến. Trong 

khi ñó, hệ thống thanh tra lao ñộng còn quá mỏng và hoạt ñộng chưa hiệu quả. 

Người lao ñộng trong các DNNVV không dám liên kết ñấu tranh do không có sự 

hậu thuẫn của công ñoàn và ngại va chạm. ðiều này dẫn ñến việc các mâu thuẫn 

trong QHLð  tích tụ theo thời gian và bùng phát thành tranh chấp lao ñộng hoặc 

phá vỡ HðLð. Chính vì vậy, ñịnh hướng củng cố vai trò của luật pháp về QHLð 

tại các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội là: 

- Chỉnh sửa luật pháp theo hướng ñồng bộ, hiện ñại làm cơ sở cho việc tạo 

lập, thúc ñẩy QHLð lành mạnh tại các DNNVV. Thực tế, Quốc hội nước ta ñang 

nghiên cứu sửa ñổi căn bản pháp luật về QHLð (trước hết là Bộ luật lao ñộng và 

Luật công ñoàn). Mục tiêu là ñến năm 2012 nước ta sẽ có một hệ thống pháp luật 

ñồng bộ, hiện ñại ñáp ứng tốt những yêu cầu của QHLð trong thời kỳ mới [88].  
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- Nâng cao nhận thức và ý thức của NLð, NSDLð về pháp luật QHLð. 

Việc này ñược thực hiện một cách ñồng bộ với sự tham gia và hỗ trợ của nhiều 

ngành như: ngành giáo dục ñào tạo, ngành lao ñộng, ngành kế hoặc ñầu tư, 

ngành thông tin tuyên truyền. 

- Tăng cường công tác thanh tra, kiểm tra và xử lý nghiêm minh các 

trường hợp vi phạm pháp luật về QHLð ñối với cả NLð và NSDLð. Theo ñó, 

cần tăng nặng các chế tài xử phạt và ñổi mới hoạt ñộng thanh tra lao ñộng. 

� Nâng cao nhận thức và ý thức của các bên về QHLð tại nơi làm việc. 

Trong ñó, ñặc biệt là NSDLð 

Những vấn ñề về QHLð mới ñược xã hội quan tâm khi các cuộc ñình công 

liên tiếp xảy ra và lan toả với tính chất này càng phức tạp. Tuy nhiên, ñó chỉ là 

phần nổi của tảng băng vì các xung ñột như vậy chỉ bộc lộ ở những doanh 

nghiệp lớn (chiếm khoảng 2,5% số doanh nghiệp) hoặc một số khu công nghiệp 

sử dụng nhiều lao ñộng. Những mâu thuẫn, xung ñột QHLð trong các DNNVV 

thường ít bộc lộ và ít ñược xã hội quan tâm. 

Chính vì vậy, NLð và NSDLð ở các DNNVV thường ít quan tâm ñến 

QHLð. Các cơ quan chức năng chưa chú ý nhiều ñến việc ñào tạo và nâng cao ý 

thức về QHLð cho NLð, NSDLð ở các doanh nghiệp này. Thực tế là năng lực, 

ý thức của các bên về QHLð còn rất hạn chế. ðể tạo lập và thúc ñẩy QHLð lành 

lạnh tại các DNNVV các cơ quan chức năng cần chú ý hơn ñến việc bồi dưỡng, 

nâng cao năng lực, nhận thức và ý thức của NLð, NSDLð trong các DNNVV. 

Giải pháp chủ yếu là tuyên truyền và tổ chức các khoá ñào tạo ngắn hạn về 

QHLð, ñưa QHLð vào chương trình giảng dạy của các cơ sở ñào tạo. 

Việc nâng cao ý thức của NSDLð ñối với việc thiết lập, thúc ñẩy QHLð 

lành lạnh tại doanh nghiệp là ñặc biệt quan trọng. Cần giúp họ hiểu ñược lợi ích 

lâu dài, và căn bản của việc thiết lập, duy trì QHLð lành lạnh. Bởi vì, NSDLð là 

chủ thể có ñiều kiện tài chính, có khả năng chủ ñộng dàn xếp thời gian và cơ sở 

vật chất cho các quá trình của QHLð. 

� Củng cố vai trò ñại diện thực sự của CðCS ñối với NLð 

CðCS là chủ thể quan trọng trong QHLð tại bất kỳ một doanh nghiệp nào. 

Dù vậy, chủ thể này thực sự thiếu vắng trong QHLð tại các doanh nghiệp. ðặc 
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biệt là DNNVV. ðiều này thể hiện ở hai khía cạnh là: ña số DNNVV không có 

tổ chức công ñoàn cơ sở, một số doanh nghiệp có CðCS thì CðCS hoạt ñộng 

không hiệu quả. 

Vì vậy, củng cố vai trò tích cực của CðCS là ñịnh hướng quan trọng nhất 

trong việc thiết lập, duy trì và thúc ñẩy QHLð lành lạnh tại các DNNVV. Theo 

ñó, các giải pháp chủ yếu tập trung vào các khâu: phát triển ñoàn viên, bầu cử 

cán bộ CðCS, bảo vệ cán bộ CðCS, duy trì các ñiều kiện cho cán bộ công ñoàn 

hoạt ñộng, sự trợ giúp của công ñoàn cấp trên. 

� Công ñoàn cấp trên cơ sở ñóng vai trò tích cực hơn ñối với QHLð  

Các DNNVV có quy mô lao ñộng ít, dễ thành lập và dễ giải thể. CðCS gặp 

rất nhiều khó khăn khi mới thành lập và hoạt ñộng. Nguyên nhân là số ñoàn viên 

ít, kinh phí eo hẹp, cán bộ công ñoàn thiếu kinh nghiệm hoạt ñộng, chịu sức ép 

trực tiếp từ phía chủ doanh nghiệp… Do vậy, CðCS rất cần ñược sự trợ giúp của 

công ñoàn cấp trên. 

ðể tăng cường sự trợ giúp của công ñoàn cấp trên ñối với công ñoàn cơ sở, 

yếu tố then chốt là thúc ñẩy tính tích cực, chủ ñộng của cán bộ công ñoàn cấp 

trên trực tiếp của CðCS. Biến công ñoàn cấp trên từ một cơ quan hoạt ñộng 

mang nặng tính quản lý hành chính thành những tổ chức cung ứng dịch vụ hỗ trợ 

mang tính cạnh tranh. Cụ thể là ña dạng hoá hình thức tổ chức và hoạt ñộng của 

công ñoàn cấp trên cơ sở; chuyển một phần kinh phí công ñoàn từ cấp cơ sở lên 

công ñoàn cấp trên ñể tạo ñộng lực.  

� Hình thành hệ thống các thiết chế hỗ trợ QHLð nhằm cung ứng ngày 

càng nhiều và ña dạng các dịch vụ hỗ trợ QHLð cho các DNNVV. Trong ñó, 

ñặc biệt là các dịch vụ hỗ trợ từ phía Nhà nước 

Sự trợ giúp của công ñoàn cấp trên ñối với DNNVV là chưa ñủ vì ñối 

tượng trợ giúp chủ yếu là CðCS và NLð. ðó chỉ là một bên của QHLð. Chính 

vì vậy, ñể tạo lập, thúc ñẩy QHLð lành mạnh, các DNNVV rất cần sự hỗ trợ ña 

dạng, phong phú từ các thiết chế hỗ trợ khác. Trong ñó, ñặc biệt là cơ quan hỗ 

trợ QHLð của Nhà nước. 

Muốn vậy, Nhà nước cần tạo hành lang pháp lý và những ñiều kiện thuận 

lợi ñể trên thị trường lao ñộng hình thành ngày càng nhiều các thiết chế hỗ trợ 

QHLð như: công ty tư vấn pháp luật lao ñộng, công ty tư vấn QHLð, các trung 

tâm xúc tiến và hỗ trợ QHLð ñịa phương,… các thiết chế này sẽ cung ứng các 
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dịch vụ ña dạng và phong phú cho tất cả các bên trong QHLð tại doanh nghiệp. 

Trong ñó ñiểm then chốt là hỗ trợ thiết lập hệ thống ðTXH tại doanh nghiệp và 

hỗ trợ các quá trình thương lượng. 

Trong các thiết chế hỗ trợ QHLð, thiết chế hỗ trợ của Nhà nước ñóng vai 

trò chủ ñạo. Hai lý do là:  

- Nhà nước có ñủ tiềm lực ñầu tư về tài chính và nhân sự ñể ñi tiên phong 

trong lĩnh vực còn mới mẻ này. 

- Nhà nước là chủ thể ñại diện cho toàn thể cộng ñồng xã hội trong ñó có cả 

NLð và NSDLð nên sẽ là chủ thể hứa hẹn mang lại sự công bằng và cân bằng 

cho các bên. 

ðể các thiết chế này hoạt ñộng hiệu quả, trước hết cần nâng cao ý thức của 

NSDLð trong việc thiết lập, duy trì QHLð lành mạnh tại doanh nghiệp. 

3.2. TẠO LẬP QUAN HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH TẠI CÁC DOANH 

NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI 

3.2.1. Mô hình hoá tác ñộng của một số nhân tố ñến mức ñộ thoả mãn của 

người lao ñộng ñối với quan hệ lao ñộng tại nơi làm việc  

Căn cứ vào mô hình khái quát về QHLð tại doanh nghiệp, tác giả cho rằng 

mức ñộ thoả mãn của NLð ñối với QHLð tại doanh nghiệp là một chỉ báo quan 

trọng ñể ñánh giá mức ñộ lành mạnh của QHLð tại doanh nghiệp. Tuy nhiên, 

mức ñộ thoả mãn của NLð ñối với QHLð luôn chịu tác ñộng của nhiều nhân tố 

bên trong và bên ngoài doanh nghiệp. Về mặt lý thuyết, các nhân tố bên trong 

thường là nhân tố quyết ñịnh ñến mức ñộ thoả mãn của NLð ñối với QHLð 

trong các doanh nghiệp.  

Dựa vào kết quả của quá trình nghiên cứu thực tiễn tại doanh nghiệp và ý 

kiến của các chuyên gia Luận án ñưa ra giả thuyết rằng: Mức ñộ thoả mãn của 

NLð ñối với QHLð tại DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội là một hàm số và phụ 

thuộc nhiều nhất vào 9 yếu tố ñã ñược lựa chọn dưới ñây. Về mặt thống kê, nếu 

gọi mức ñộ thoả mãn của NLð ñối với QHLð tại doanh nghiệp là biến phụ 

thuộc thì sẽ có 9 biến ñộc lập như sau: 

1.  (X1) Mức ñộ chuyên sâu, thành thạo của NLð ñối với hoạt ñộng chuyên 

môn nghiệp vụ ñang thực hiện tại doanh nghiệp  

2. (X2)Khả năng của NLð trong việc tìm kiếm việc làm trên TTLð  

3. (X3 )Mức ñộ quan tâm của doanh nghiệp ñối với ý kiến ñóng góp của NLð  
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4. (X4) Hoạt ñộng của công ñoàn trong bảo vệ quyền lợi của NLð 

5. (X5)Mức ñộ công bằng của doanh nghiệp trong ñánh giá những ñóng góp của 

cá nhân NLð  

6. (X6)Sự quan tâm của doanh nghiệp ñến ñào tạo, phát triển và sử dụng 

nhân viên lâu dài 

7. (X7)Mức ñộ nghiêm túc của doanh nghiệp trong việc thực hiện các 

cam kết với NLð   

8. (X8) Quyền chủ ñộng của NLð trong thực hiện công việc của doanh nghiệp  

9. (X9) Mức ñộ quan tâm của doanh nghiệp ñến ñời sống tinh thần của NLð  

ðể kiểm ñịnh sự phụ thuộc của biến Y ñối với các biến ñộc lập. Luận án sử 

dụng thang ño Linkert 7 ñiểm. Việc khảo sát ñược tiến hành trên 261 NLð làm 

việc trong 166 DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội.  

Bằng việc thực hiện lệnh Stepwise trong SPSS Luận án lựa chọn ñược mô 

hình hồi quy tốt nhất về sự phụ thuộc của mức ñộ thoả mãn của NLð ñối với 

QHLð tại nơi làm việc với 5 biến ñộc lập. Mô hình này có dạng:  

y = a0 + a1 x1 + a2x2 + a3x3 + a4x4 +  a5x5 
Nghĩa là có 4 biến ñộc lập bị loại do có ít ý nghĩa và có hiện tượng ña cộng 

tuyến. Bốn biến bị loại khỏi mô hình là: Khả năng của NLð trong việc tìm kiếm 

việc làm trên TTLð (X2); Hoạt ñộng của công ñoàn trong bảo vệ quyền lợi của 

NLð tại doanh nghiệp (X4): Quyền chủ ñộng của mỗi NLð trong thực hiện công 

việc của doanh nghiệp (X8); Mức ñộ quan tâm của doanh nghiệp ñến ñời sống 

văn hoá, tinh thần của NLð (X9). (Phụ lục 7) 
Hàm hồi quy tốt nhất là:  
 

(1) 

 

 

Trong ñó,  

Y: là mức ñộ thoả mãn của NLð ñối với QHLð tại nơi làm việc 

a0 = 0,724: Cho biết giá trị của Y = 0,724 khi tất cả các biến x ñều bằng 

không  

a5= 0,204: Cho biết khi mức ñộ công bằng của doanh nghiệp trong ñánh giá 

những ñóng góp của cá nhân NLð tăng lên 1% thì mức ñộ thoả mãn của NLð 

ñối với QHLð tại doanh nghiệp sẽ tăng lên 0,204% 

Y = 0,724 + 0,204 x5 + 0,162x7 + 0,156x3 + 0,142x6 +  0,135x1 
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a7= 0,162: Cho biết khi mức ñộ nghiêm túc của doanh nghiệp trong việc 

thực hiện các cam kết với NLð tăng lên 1% thì mức ñộ thoả mãn của NLð ñối 

với QHLð tại doanh nghiệp sẽ tăng lên 0,162% 

a3= 0,156: Cho biết khi mức ñộ quan tâm của doanh nghiệp ñối với những 

ý kiến ñóng góp của NLð tăng lên 1% thì mức ñộ thoả mãn của NLð ñối với 

QHLð tại doanh nghiệp sẽ tăng lên 0,156% 

a6= 0,142: Cho biết khi sự quan tâm của doanh nghiệp ñến ñào tạo, phát 

triển và sử dụng nhân viên lâu dài tăng lên 1% thì mức ñộ thoả mãn của NLð 

ñối với QHLð tại doanh nghiệp sẽ tăng lên 0,142% 

a1= 0,135: Cho biết khi mức ñộ chuyên sâu, thành thạo của NLð ñối với 

hoạt ñộng chuyên môn nghiệp vụ ñang thực hiện tại doanh nghiệp tăng lên 1% 

thì mức ñộ thoả mãn của NLð ñối với QHLð tại doanh nghiệp sẽ tăng lên 

0,135% 

Các biến trong hàm số này ñều có ñộ tin cậy 95% và phù hợp về dấu, kiểm 

ñịnh dạng hàm phù hợp. Kết quả thống kê cho thấy các giá trị VIF của các biến 

trong mô hình rất thấp. Nghĩa là, mức ñộ ña cộng tuyến của các biến trong mô 

hình là rất nhỏ. Các giá trị kiểm ñịnh Sig trong mô hình rất nhỏ cho thấy mức ñộ 

ña cộng tuyến của các biến ñộc lập trong mô hình ñều ñược chấp nhận.  

Hệ số tương quan R = 0,728 cho thấy mối quan hệ của biến phụ thuộc với 

các biến ñộc lập trong mô hình là khá chặt chẽ. R2 = 0,531 cho thấy các biến 

trong mô hình có thể giải thích ñược 53,1% sự thay ñổi của biến phụ thuộc. 

Từ việc phân tích mô hình các nhân tố tác ñộng ñến mức ñộ hài lòng của 

NLð ñối với QHLð tại nơi làm việc và kết hợp với phân tích hệ thống QHLð 

tại Chương II ta có thể rút ra thêm một số nhận xét quan trọng về hệ thống 

QHLð tại các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội như sau: 

- Phần lớn NLð có vẻ khá hài lòng về QHLð. Nguyên nhân chính là do sự 

kỳ vọng của họ ñối với mối quan hệ này không nhiều chứ không phải do những 

nỗ lực của NSDLð trong việc xây dựng QHLð lạnh mạnh tại doanh nghiệp. 

- Sự thiếu vắng của một tổ chức công ñoàn hiệu quả ñã trở thành hiển nhiên 

trong tâm trí NLð. Vì vậy, NLð không nhận thấy ảnh hưởng tích cực của công 

ñoàn ñối với QHLð tại doanh nghiệp. 

- Cả ba biến ñộc lập là:Mức ñộ quan tâm của NSDLð ñối với ñời sống văn 

hoá, tinh thần của NLð; khả năng tìm kiếm việc làm trên TTLð và quyền chủ 

ñộng trong thực hiện công việc ñều không có nhiều ý nghĩa ñối với mức ñộ hài 
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lòng của NLð về QHLð tại nơi làm việc. Chứng tỏ rằng NLð rất ñề cao lợi ích 

vật chất, lợi ích cá nhân và lợi ích ngắn hạn.  

- Trong khi ñó, mức ñộ công bằng, sự nghiêm túc trong thực hiện cam kết 

và sự quan tâm của doanh nghiệp ñến sự phát triển của NLð là yếu tố rất quan 

trọng ñối với trạng thái hài lòng của NLð ñối với QHLð tại nơi làm việc. 

3.2.2. ðề xuất mô hình quan hệ lao ñộng lành mạnh tại các doanh nghiệp 

nhỏ và vừa trên ñịa bàn Hà Nội 

3.2.2.1. Cơ sở khoa học ñề xuất mô hình  

Mô hình ñược hiểu là những khuôn mẫu. Theo ñó, các ñặc trưng chủ yếu về 

cấu trúc và hoạt ñộng của nó ñược diễn ñạt hết sức gọn theo một ngôn ngữ nhất 

ñịnh làm cơ sở ñể nhân rộng ra các ñối tượng khác. Vì vậy, nếu coi QHLð tại 

các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội là ñối tượng nghiên cứu thì mô hình QHLð tại 

các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội là sự diễn tả những nhân tố, những ñặc trưng 

cơ bản của một hệ thống QHLð lành mạnh mà các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

có thể nhân rộng bằng cách học tập và làm theo. 

Một mô hình QHLð tại doanh nghiệp bao gồm ba cấu phần. Cấu phần thứ 

nhất gồm các chủ thể: NLð và NSDLð. Cấu phần thứ hai gồm các cơ chế tương 

tác: ðối thoại, thương lượng, tham vấn, hoà giải, trọng tài, xét xử…Cấu phần thứ 

ba gồm các yếu tố môi trường (bao gồm cả các thiết chế QHLð). Trong ñiều 

kiện lịch sử hiện tại ở Việt Nam, Mô hình này ñược xây dựng và vận hành dựa 

trên hai nguyên tắc cơ bản là: 

� Chủ thể vững vàng: các chủ thể có một năng lực tốt, một ñiều kiện tốt 

ñể họ có thể chủ ñộng trong việc xây dựng QHLð hài hoà, ổn ñịnh và tiến bộ tại 

doanh nghiệp. ðể NLð và NSDLð có thể trở thành các chủ thể vững vàng họ 

cần hội ñủ những yếu tố nhất ñịnh. Những yếu tố này có thể coi là trụ cột tạo nên 

sự vững vàng của chủ thể QHLð. 

� Cơ chế linh hoạt: Sự linh hoạt trong cơ chế QHLð biểu hiện ở cả nội 

dung,  hình thức và cấp ñộ ñối thoại. Trong ñó, ñặc biệt là sự kết hợp linh hoạt 

giữa ñối thoại cá nhân và ñối thoại tập thể, giữa ñối thoại bên trong và bên ngoài 

doanh nghiệp, giữa ñối thoại chính thức và ñối thoại không chính thức… Tuy 

nhiên, các hình thức ñối thoại linh hoạt này cần dựa trên một nền tảng gồm các 

yếu tố nhất ñịnh. 

Với cách tiếp cận như vậy, việc xây dựng và nhân rộng mô hình QHLð 

lành mạnh ở các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội là cần thiết và hoàn toàn có thể 

thực hiện ñược vì:  
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- Hai chủ thể chính trong QHLð tại doanh nghiệp là NLð và NSDLð khá 

ñộc lập và hoàn toàn tự nguyện trong quan hệ mua bán sức lao ñộng. Trong khi 

ñó, TTLð ở Việt Nam ñã thực sự hình thành và khá phát triển. 

- Hệ thống luật pháp, và các thiết chế QHLð ở Việt Nam ñang trong quá 

trình hoàn thiện. Nhà nước Việt Nam rất chủ ñộng và sẵn sàng trong việc xây 

dựng, áp dụng các mô hình QHLð lành mạnh tại các doanh nghiệp. ðặc biệt là 

các DNNVV.  

- Hệ thống các tổ chức ñại diện cho NLð, NSDLð ñã có và sẵn sàng thay 

ñổi cho phù hợp những yêu cầu mới của QHLð. 

Tuy nhiên, mô hình ñược ñề xuất phải phù hợp với hoàn cảnh thực tiễn ở 

Việt Nam. Cụ thể là: thể chế chính trị, quan hệ sở hữu, thể thức tổ chức hành 

chính quốc gia, mức ñộ phát triển kinh tế xã hội, trình ñộ phát triển và tổ chức 

của các chủ thể trong QHLð, văn hoá và lịch sử… 

3.2.2.2. Cấu trúc và hoạt ñộng của mô hình   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sơ ñồ 3.1:  Mô hình QHLð lành mạnh tại các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 
Nguồn: Tác giả 

Mô hình QHLð lành mạnh tại các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội bao gồm 

một số ñặc trưng cơ bản về cấu trúc và hoạt ñộng như sau: 
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� ðặc trưng của tập thể người lao ñộng trong doanh nghiệp  

ðể trở thành một chủ thể QHLð vững vàng, tập thể NLð trong doanh 

nghiệp cần dựa trên bốn yếu tố nòng cốt là: 

- CðCS phải là tổ chức ñại diện thực sự cho tập thể NLð 

Hà Nội nên tập trung vào việc phát triển các CðCS trong các doanh nghiệp 

sử dụng nhiều lao ñộng, chẳng hạn từ 50 người trở lên. (ðối với doanh nghiệp có 

dưới 50 lao ñộng, thì tổ chức ñại diện nên là công ñoàn nhóm doanh nghiệp). 

CðCS tại doanh nghiệp muốn trở thành một tổ chức ñại diện thực sự cho tập thể 

NLð cần ñảm bảo 5 yếu tố là: Bầu cử dân chủ, tài chính ñộc lập, có sự hỗ trợ tốt 

của công ñoàn cấp trên, cán bộ công ñoàn bảo vệ tốt bởi pháp luật và ñược cung 

cấp các ñiều kiện thuận lợi ñể hoạt ñộng. Tuy nhiên, các yếu tố này nằm ngoài 

khả năng của công ñoàn cơ sở. Vì vậy, ñể ñảm bảo CðCS trở thành người ñại 

diện thật sự của NLð Nhà nước cần sửa ñổi lại luật pháp. 

- NLð có hiểu biết tốt về pháp luật lao ñộng 

 Pháp luật lao ñộng là khuôn khổ hành ñộng căn bản giúp mang lại sự ổn 

ñịnh trong QHLð tại doanh nghiệp. Trong thực tế nhiều năm qua, phần lớn các 

TCLð tập thể ñều biến thành các cuộc ñình công trái pháp luật. Nguyên nhân 

gây xung ñột cũng xuất phát từ việc nhiều NLð vi phạm pháp luật lao ñộng hoặc 

không có khả năng giám sát việc thực thi pháp luật của NSDLð. Mặt khác, trong 

hai nhóm chủ thể QHLð tại doanh nghiệp, NLð bao giờ cũng chiếm số ñông và 

thường có trình ñộ thấp hơn NSDLð. Vì vậy, việc tuyên truyền, giáo dục ñể 

NLð có kiến thức tốt về pháp luật lao ñộng càng trở nên quan trọng. 

- NLð có ý thức và tác phong lao ñộng công nghiệp hiện ñại 

 Ý thức và tác phong lao ñộng tiên tiến sẽ giúp những NLð trong doanh 

nghiệp có cách hành xử thống nhất tại nơi làm việc. Nhờ vậy, những xung ñột 

trong ứng xử, trong kỷ luật lao ñộng sẽ giảm, năng suất lao ñộng tăng và sản xuất 

diễn ra ổn ñịnh. ðây còn là cơ sở ñể doanh nghiệp có thể thực hiện kế hoạch chuyển 

ñổi công nghệ sản xuất hay các kế hoạch kinh doanh mới. Việc xây dựng ý thức, tác 

phong lao ñộng tiên tiến cho NLð giúp NSDLð có niềm tin vào sự ñóng góp của 

NLð từ ñó chủ ñộng hơn trong các hoạt ñộng sản xuất kinh doanh. 

- NLð có cuộc sống gia ñình ổn ñịnh 

Phần lớn NLð trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội là lao ñộng trẻ nhập 

cư nên cuộc sông gia ñình chưa ổn ñịnh và gặp rất nhiều khó khăn. Người Việt 
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Nam có câu ngạn ngữ " an cư lập nghiệp". Những khó khăn trong cuộc sống gia 

ñình có thể dẫn tới những thay ñổi tiêu cực trong công việc như: thay ñổi chỗ 

làm, tư tưởng không ổn ñịnh, ý thức tác phong kỷ luật không tốt, không chú tâm 

rèn luyện chuyên môn nghiệp vụ… Sự ổn ñịnh cuộc sống gia ñình của NLð 

ñược biểu hiện ở hai khía cạnh là nhà ở và tình trạng hôn nhân. Trong các 

DNNVV, NSDLð khó có thể làm cho mọi NLð có ñược sự ổn ñịnh trong cuộc 

sống gia ñình. Tuy nhiên, nếu NSDLð quan tâm hơn ñến khía cạnh này như là 

một sự chia sẻ sẽ làm cho NLð có thái ñộ tích cực và gắn bó hơn với doanh 

nghiệp. ðể NLð ổn ñịnh cuộc sống gia ñình Nhà nước, chính quyền Thành phố 

và các quận huyện cần có những chính sách ñồng bộ. ðặc biệt là rà soát và sửa 

ñổi lại chính sách nhà ñất, chính sách ñầu tư, chính sách quản lý nhân khẩu… 

� ðặc trưng của NSDLð trong doanh nghiệp 

 NSDLð ñóng vai trò rất quan trọng trong việc thiết lập và duy trì hệ thống 

QHLð tại dn. Trong hầu hết các trường hợp, QHLð trong doanh nghiệp bị 

khủng hoảng nguyên nhân ñều bắt nguồn từ sự yếu kém hay thái ñộ tiêu cực của 

NSDLð. Vì vậy, ñể QHLð ở doanh nghiệp lành mạnh NSDLð cần trở thành 

một chủ thể QHLð vững vàng với những yếu tố nòng cốt sau: 

- NSDLð có hiểu biết tốt về pháp luật lao ñộng 

Việc thiếu hiểu biết về pháp luật dẫn tới cách hành xử tuỳ tiện và vi phạm 

pháp luật. ñến lượt nó, các hành vi này sẽ làm cho QHLð tại nơi làm việc bị ảnh 

hưởng nghiêm trọng. Trong thực tế, nhiều NSDLð tại các DNNVV trên ñịa bàn 

Hà Nội vi phạm pháp luật lao ñộng (vi phạm các tiêu chuẩn lao ñộng quốc gia). 

Quyền của NLð bị vi phạm. Hệ quả là NLð chán nản, thiếu lòng tin vào doanh 

nghiệp. Họ phản kháng lại thông qua hành vi vi phạm kỷ luật, vi phạm pháp luật, 

các TCLð hay xin nghỉ việc. Vì vậy, ñể xây dựng QHLð lành mạnh tại doanh 

nghiệp, ñiều tất yếu là NSDLð phải có ñầy ñủ hiểu biết về pháp luật lao ñộng. 

- NSDLð có hiểu biết tốt về QHLð 

NSDLð luôn là người chủ ñộng hơn trong việc thiết lập hệ thống QHLð 

lành mạnh. Vì vậy, họ cần phải ñược trang bị kiến thức và kỹ năng tốt hơn về 

QHLð và ðTXH . Phần lớn NSDLð trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội ñều 

chưa ñược trang bị kiến thức cũng như kỹ năng trong việc thiết lập và duy trì 

QHLð lành mạnh tại doanh nghiệp. Thậm chí, nhiều người không hiểu ñược 

kiến thức cơ bản cũng như ý thức ñược tầm quan trọng của việc xây dựng QHLð 
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lành mạnh trong doanh nghiệp của mình. Hệ quả là họ phải thường xuyên tuyển 

và ñào tạo nhân viên ñể thay thế những người có kinh nghiệm ñã bỏ ñi làm ở 

doanh nghiệp khác. 

- Doanh nghiệp phải có chiến lược con người rõ ràng 

 Một chiến lược nhân sự rõ ràng sẽ giúp doanh nghiệp từng bước xây dựng 

ñược ñội ngũ NLð phù hợp với các ñịnh hướng chiến lược trong sản xuất kinh 

doanh. Mặt khác, NLð sẽ vững tin hơn trong việc ñầu tư trau dồi kiến thức, rèn 

luyện kỹ năng phù hợp nhằm cống hiến lâu dài cho doanh nghiệp. Trái lại, doanh 

nghiệp không có chiến lược con người tốt thì NLð sẽ không có lòng tin vào 

doanh nghiệp. Bản thân họ không nhìn thấy ñược những triển vọng trong phát 

triển nghề nghiệp. Hệ quả là NLð không gắn bó lâu dài với doanh nghiệp. 

- NSDLð có uy tín cá nhân cao ñối với NLð 

ðặc thù của DNNVV là sử dụng ít lao ñộng. Mối quan hệ cá nhân giữa 

NSDLð và NLð ñóng vai trò quan trọng. ðặc biệt là với một số NLð chủ chốt. 

Vì vậy, ñể duy trì trạng thái QHLð ngày càng lành mạnh thì NSDLð phải có uy 

tín cá nhân tốt. ðó là "lực hút" ñể giữ chân những nhân viên tốt và là ñộng lực ñể 

mọi NLð phấn ñấu, cống hiến cho doanh nghiệp. Thực tế ở các DNNVV, nhiều 

NLð sẵn sàng làm việc lâu dài tại doanh nghiệp, sẵn sàng cùng doanh nghiệp 

gánh vác những khó khăn, cùng doanh nghiệp vượt qua thử thách chỉ vì tình 

nghĩa ñối với chủ doanh nghiệp chứ không phải do thu nhập hay các quyền lợi 

khác. 

� ðặc trưng về cơ chế QHLð trong doanh nghiệp 

Trong mô hình QHLð lành mạnh ở các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội, cơ 

chế QHLð bao gồm các hình thức ñối thoại xã hội linh hoạt và ña dạng như: các 

hình thức chia sẻ thông tin giữa NLð và NSDLð, các hình thức ñàm phán 

thương lượng mang tính cá nhân và tập thể giữa hai bên, các dạng cam kết cá 

nhân và tập thể của cả hai phía, xây dựng cơ chế cùng giám sát, cơ chế giải quyết 

TCLð. Trong ñó, lãnh ñạo doanh nghiệp trước hết cần có sự cam kết mạnh mẽ 

bằng văn bản về việc thiết lập hệ thống ðTXH tại nơi làm việc và cụ thể hoá 

bằng các chính sách trao ñổi thông tin. Các chính sách này cần ñịnh kỳ ñược 

xem xét, ñánh giá và cải tiến với sự tham gia của tất cả mọi người trong doanh 

nghiệp. Cụ thể là: 
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- Kết hợp và thường xuyên ñổi mới các hình thức chia sẻ thông tin linh hoạt  

ña dạng và thường xuyên giữa NLð và NSDLð tại nơi làm việc  

Giữa NLð và NSDLð cần tăng cường các hình thức trao ñổi thông tin ña 

dạng như: hòm thư ñề xuất, bảng tin, thông báo, mạng nội bộ, các chương trình 

giao lưu ngoại khoá,… Các hình thức này cần ñược tiến hành một cách linh hoạt 

ñể tránh sự khô cứng và làm tăng tính hấp dẫn cũng như hiệu quả chia sẻ thông 

tin. Với một hệ thống gồm nhiều kênh thông tin hoạt ñộng linh hoạt và thường 

xuyên như vậy thì các bên sẽ hiểu và cảm thông với những khó khăn của nhau. 

Tuy nhiên, ñể các kênh thông tin này phát huy hiệu quả thì yếu tố cốt yếu là mọi 

NLð ñều phải tham gia cải tiến, ñổi mới cách thức hoạt ñộng của các kênh này. 

- Thực hiện thương lượng và giao kết linh hoạt giữa cá nhân hay tập thể 

NLð với NSDLð 

ðối với những doanh nghiệp nhỏ và ñặc biệt là doanh nghiệp siêu nhỏ 

doanh nghiệp nên coi trọng các cam kết cá nhân giữa chủ doanh nghiệp và từng 

người lao ñộng. Tuy nhiên, các cam kết ñó phải ñảm bảo hai yếu tố. Một là, nội 

dung của các cam kết kết cần linh hoạt theo yêu cầu thực tiễn và không cứng 

nhắc theo các quy ñịnh ñược ghi trong luật (về HðLð). Hai là, ñảm bảo rằng 

mọi ñiều khoản khi trong HðLð hay cam kết cá nhân khác ñều là kết quả ñàm 

phán thực sự giữa hai bên. Nghĩa là, NLð phải hiểu rất rõ và ñồng thuận với các 

ñiều khoản ñó. 

ðối với các doanh nghiệp sử dụng nhiều lao ñộng, cần coi trọng việc 

thương lượng và cam kết giữa tập thể NLð và NSDLð. ðó là các bản TƯLðTT 

hay các dạng biên bản khác. Các cam kết này phải ñảm bảo tính linh hoạt trong 

ba khía cạnh. Một là linh hoạt về nội dung (các bản cam kết không nhất thiết 

phải có ñầy ñủ tất cả các ñiều khoản như luật ñịnh miễn là không vi phạm pháp 

luật). Chẳng hạn, chỉ thương lượng về tiền lương hay tiền thưởng tết. Hai là linh 

hoạt về chủ thể thương lượng. ðối với các doanh nghiệp không có công ñoàn cơ 

sở, người ñại diện hợp pháp cho tập thể NLð là công ñoàn nhóm doanh nghiệp 

hoặc công ñoàn cấp trên cơ sở miễn là tổ chức ñại diện ñó phải có ñầy ñủ sự uỷ 

quyền của NLð. Ba là, linh hoạt về cách thức. Nghĩa là, linh hoạt về thời gian, 

ñịa ñiểm, dạng văn bản hay chủ ñộng trong việc mời các bên trung gian tham dự. 

ðảm bảo ñược ba yếu tố trên, bản cam kết giữa tập thể NLð với NSDLð sẽ là 

cam kết "thật" và có tính khả thi. 
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- Doanh nghiệp có cơ chế cùng giám sát việc thực hiện các cam kết giữa hai 

bên hay cam kết ñơn phương của mỗi bên 

ðể ngăn ngừa TCLð doanh nghiệp phải ñảm bảo rằng mọi xung ñột cần 

ñược phát hiện và giải toả ngay từ khi mới phát sinh. Vì thế, NLð và NSDLð 

phải cùng nhau xây dựng cơ chế giám sát việc thực thiện các cam kết hai bên 

(thoả ước, hợp ñồng, biên bản ghi nhớ…) và các cam kết ñơn phương của 

NSDLð hay NLð. Trong ñó, phải quy ñịnh rõ người giám sát, cách thức giám 

sát và thủ tục giải quyết các vi phạm. 

- Xây dựng cơ chế giải quyết bất bình, khiếu nại nội bộ và cơ chế giải quyết 

tranh chấp lao ñộng ngay từ khi mới phát sinh. 

Mỗi doanh nghiệp ñều có những cơ chế giải quyết bất bình, khiếu nại nội 

bộ và cơ chế giải quyết tranh chấp lao ñộng ngay từ khi mới phát sinh. ðối với 

cơ chế giải quyết bất bình và khiếu nại nội bộ doanh nghiệp ban hành dưới dạng 

các chính sách quản lý. Mặc dù vậy, rất cần thiết phải có sự tham gia của NLð 

trong quá trình xây dựng và chỉnh sửa chính sách. Cơ chế giải quyết TCLð cần 

ñược xây dựng theo hướng cụ thể hoá các quy ñịnh của pháp luật cho linh hoạt 

với hàn cảnh của doanh nghiệp. Cơ chế phải này ñảm bảo ba yêu cầu là: ñúng 

pháp luật, phù hợp với doanh nghiệp và mọi người cùng tham gia. 

Toàn bộ cơ chế này ñược thiết lập trên một nền tảng vững chắc gồm 5 nhân 

tố là:  

- ðảm bảo sự công bằng trong ñánh giá và ñền ñáp những cống hiến cá 

nhân của NLð 

Sự công bằng trong ñánh giá và ñền ñáp những cống hiến cá nhân của NLð 

ñược thể hiện ở hai khía cạnh. Một là công bằng giữa các cá nhân NLð trong nội 

bộ doanh nghiệp. Hai là công bằng giữa NLð trong doanh nghiệp với NLð làm 

công việc tương tự ở các doanh nghiệp khác (nghĩa là ñền ñáp hợp lý so với mức 

trung bình trên thị trường). 

- ðảm bảo sự nghiêm túc trong thực hiện các cam kết 

Sự nghiêm túc trong thực hiện cam kết của mỗi bên là yếu tố then chốt duy 

trì trạng thái ổn ñịnh trong QHLð tại doanh nghiệp. Bất kỳ sự lật lường hay vi 

phạm cam kết nào ñều gây ra những hậu quả tai hại trong lòng tin của ñối tác. 

Trong ñó, sự nghiêm túc trong thực hiện cam kết của NSDLð ñóng vai trò quan 

trọng. 
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- Mọi NLð cùng có cơ hội tham gia vào các hoạt ñộng ñổi mới hệ thống 

quản lý và các cơ chế ñối thoại của doanh nghiệp  

Hệ thống quản lý và hệ thống ðTXH tại doanh nghiệp cần phải ñảm bảo 

hai nguyên tắc căn bản là: ñổi mới liên tục và mọi người cùng tham gia. ðối mới 

liên tục nghĩa là mọi quy ñịnh, mọi quy trình, thủ tục ñều ñược ñịnh kỳ xem xét 

lại, ñổi mới cho hợp lý hơn. Mọi người cùng tham gia nghĩa là tất cả NLð ở các 

vị trí khác nhau ñều có trách nhiệm, có quyền và ñược khuyến khích tham gia 

vào các quá trình ñánh giá và ñổi mới hệ thống quản lý hay hệ thống ðTXH của 

doanh nghiệp. 

- NLð ñược ñào tạo và phát triển liên tục 

ðược ñào tạo và phát triển biểu hiện nhu cầu bậc cao nhất của con người là 

nhu cầu tự hoàn thiện. ðây là bậc nhu cầu có khả năng tạo nên những ñộng lực 

mạnh mẽ nhất của con người. Phần lớn NLð hiện nay muốn làm việc trong các 

doanh nghiệp có quy mô lớn xuất phát từ nhu cầu này. Ở các doanh nghiệp lớn 

NLð có nhiều cơ hội ñược ñào tạo, học hỏi, nâng cao trình ñộ, ñồng thời có 

nhiều cơ hội thăng tiến ñể thực hiện các loại lao ñộng phức tạp hơn. ðể giữ chân 

nhân viên, các DNNVV cần quan tâm ñến nhu cầu chính ñáng này. 

- Chuyên môn hoá sâu sắc các hoạt ñộng sản xuất kinh doanh ñể tăng 

cường sự gắn kết và ràng buộc về kỹ thuật giữa doanh nghiệp với NLð 

Phân công lao ñộng và chuyên môn hoá sâu sắc các hoạt ñộng lao ñộng sản 

xuất khiến mỗi NLð có những kiến thức và kỹ năng chuyên sâu hơn. ðiều ñó có 

nghĩa là: năng suất lao ñộng sẽ tăng, sức cạnh tranh của doanh nghiệp tăng lên, 

tiền lương cao hơn. Mặt khác, ñiều ñó cũng có nghĩa là NLð khó tìm việc nơi 

khác và NSDLð cũng khó tìm ñược nhân viên thay thế. ðiều này sẽ giúp doanh 

nghiệp duy trì ñược mối quan hệ bền vững giữa chủ doanh nghiệp và NLð.  

� Tồn tại cơ chế TLLðTT linh hoạt ở cấp nhóm doanh nghiệp  

Một cơ chế TLLðTT linh hoạt ở cấp nhóm doanh nghiệp có thể ñược hình 

thành với các yếu tố cơ bản sau: 

- Công ñoàn nhóm doanh nghiệp 

Hình thức tổ chức công ñoàn này ñược tổ chức ña dạng theo nhóm ngành ở 

ñịa phương hay theo phạm vi ñịa lý. Tuy vậy, tất cả các tổ chức này ñều phải 

nằm trong sự ñiều hành thống nhất của Liên ñoàn lao ñộng cấp Tỉnh và hoạt 

ñộng theo Luật công ñoàn duy nhất. Nhân sự của tổ chức này có thể bao gồm 
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thành viên chuyên trách của Liên ñoàn lao ñộng và các thành viên không chuyên 

trách là NLð làm việc ở các doanh nghiệp thành viên. Tuy vậy, tổ chức này phải 

ñược thừa nhận về mặt pháp lý là ñại diện chính thức của NLð trong nhóm 

doanh nghiệp ñó. Trong hệ thống công ñoàn, mối công ñoàn nhóm doanh nghiệp 

nên tổ chức thành một công ñoàn cơ sở có chức năng ñại diện NLð trong thương 

lượng. NLð tham gia tổ chức này phải ñảm bảo tính tự nguyện và có thể lựa 

chọn tham gia vào các công ñoàn nhóm doanh nghiệp khác nhau. Các ñoàn viên 

công ñoàn trong một doanh nghiệp có thể lập thành một tổ công ñoàn. Tổ công 

ñoàn không có chức năng thương lượng. 

- Hội ñồng NSDLð của nhóm doanh nghiệp  

Hội ñồng NSDLð của nhóm doanh nghiệp ñược thành lập một cách tự 

nguyện và linh hoạt theo yêu cầu của doanh nghiệp hay theo ñề xuất của công 

ñoàn nhóm doanh nghiệp. Hội ñồng này chỉ có chức năng ñại diện cho các chủ 

doanh nghiệp trong ñàm phán, thương lượng với công ñoàn nhóm doanh nghiệp. 

Hội ñồng này cần hoạt ñộng dưới sự quản lý và bảo trợ của hội ñồng NSDLð 

ñịa phương (giống như VCCI hay VCA). Thời gian tồn tại của hội ñồng NSDLð 

của nhóm doanh nghiệp cần linh hoạt theo yêu cầu thực tiễn. Có thể từ 3 ñến 5 

năm tuỳ theo thời hạn của thoả ước ñã ký của nhóm doanh nghiệp. 

- TLLðTT linh hoạt giữa công ñoàn nhóm doanh nghiệp với NSDLð hay 

hội ñồng NSDLð của nhóm doanh nghiệp 

Công ñoàn nhóm doanh nghiệp có thể tiến hành thương lượng với một 

trong hai loại chủ thể sau: 

Một là NSDLð. Ở những doanh nghiệp không có tổ chức CðCS trong 

doanh nghiệp thì vai trò ñại diện giao phó cho công ñoàn nhóm doanh nghiệp. 

Công ñoàn nhóm doanh nghiệp sẽ ñại diện cho NLð trong một doanh nghiệp ñể 

ñàm phán, thương lượng với NSDLð ở doanh nghiệp ñó. Kết quả là bản 

TƯLðTT của doanh nghiệp. 

Hai là hội ñồng NSDLð của nhóm doanh nghiệp. Công ñoàn nhóm doanh 

nghiệp sẽ xúc tiến các thủ tục cần thiết và ñề ñạt yêu cầu thương lượng với 

những NSDLð trong các doanh nghiệp mà ñoàn viên của họ làm việc. Khi nhận 

ñược yêu cầu ñó, những chủ doanh nghiệp có thể nhanh chóng thành lập hội 

ñồng NSDLð ñể làm tổ chức ñại diện cho NSDLð ở các doanh nghiệp. Hai bên 

tiến hành việc thương lượng. Kết quả là hình thành nên một bản TƯLðTT của 
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nhóm doanh nghiệp. Toàn bộ quá trình thương lượng tuân thủ theo các quy ñịnh 

của pháp luật và ñược công ñoàn cấp trên cơ sở và cơ quan cấp trên hội ñồng 

NSDLð giám sát. 

Việc TLLðTT phải ñảm bảo tính linh hoạt tối ña và tuân thủ nguyên tắc: 

chỉ thương lượng những vấn ñề mà một trong hai bên nhận thấy thực sự cần 

thiết. Vì vậy, bản TƯLðTT có thể chỉ gồm một vài nội dung cơ bản. Sau ñó, tuỳ 

tình hình mà các bên có thể tiếp tục thương lượng các nội dung tiếp theo. 

� Một số yếu tố môi trường của hệ thống 

Các yếu tố môi trường có tác ñộng qua lại với hệ thống. Những nhân tố môi 

trường cơ bản ñược xác ñịnh có ảnh hưởng lớn nhất ñến mô hình là: 

- Hệ thống pháp luật về quan hệ lao ñộng 

Nước ta mới chuyển từ mô hình kinh tế kế hoạch hóa tập trung sang mô 

hình kinh tế thị trường. Vì vậy, hệ thống luật pháp về lao ñộng còn nhiều bất 

cập, chưa theo kịp yêu cầu thực tiễn QHLð. Mô hình QHLð lành mạnh ở các 

DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội có ñược thiết lập và vận hành ổn ñịnh hay không 

hoàn toàn phụ thuộc vào những nỗ lực của Nhà nước trong việc sửa ñổi BLLð, 

Luật công ñoàn và các văn bản pháp lý khác có liên quan. 

- Hệ thống công ñoàn 

Sự ñổi mới hệ thống công ñoàn theo hướng cải thiện vai trò ñại diện thực 

sự cho NLð là nhân tố quyết ñịnh thành công của mô hình. Mỗi tổ chức công 

ñoàn cần trở thành một tổ chức năng ñộng, hoạt ñộng tích cực và có trách nhiệm 

hơn ñối với công ñoàn viên của mình. Cơ cấu tổ chức của công ñoàn, ñặc biệt là 

hình thức tổ chức công ñoàn cơ sở và cấp trên cơ sở phải ñảm bảo tính linh hoạt. 

Trái lại, nếu quá trình cải cách hệ thống công ñoàn tiến hành không phù hợp các 

DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội sẽ không thể vận dụng mô hình QHLð lành mạnh 

nói trên ñược. 

- Hệ thống các thiết chế hỗ trợ QHLð 

Các thiết chế hỗ trợ QHLð bao gồm các tổ chức do nhà nước thành lập và 

tổ chức do tư nhân thành lập. Các tổ chức này cung cấp các dịch vụ thông tin, tư 

vấn, hỗ trợ thiết lập hệ thống ñối thoại, ñào tạo về QHLð và ðTXH. Khi cần, 

các tổ chức này có thể ñóng vai trò trung gian trong thương lượng hay hoà giải ở 
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cấp cơ sở. Nhà nước cần có cơ chế khuyến khích ñể tư nhân ñầu tư nhiều hơn 

vào lĩnh vực này. 

- Hệ thống các cơ sở ñào tạo  

Hệ thống các cơ sở ñào tạo gồm: các trường ñại học, các trường nghề, các 

trung tâm ñào tạo. Các cơ sở này góp phần ñào tạo nâng cao hiểu biết và ý thức 

của các chủ thể về pháp luật lao ñộng cũng như trang bị cho họ những kiến thức 

và kỹ năng cần thiết về QHLð. 

- Sự biến ñộng của TTLð  

Nhịp ñộ tăng trưởng kinh tế và những thay ñổi trong chính sách cơ cấu kinh 

tế sẽ gián tiếp tạo nên xáo trộn trên TTLð. Nếu sự xáo trộn ñó không ñược dự 

báo tốt, Nhà nước không có chính sách ñiều tiết phù hợp sẽ dẫn tới hiện tượng 

thừa, thiếu lao ñộng cục bộ giữa các ngành, vùng. Cán cân quyền lực giữa hai 

chủ thể thay ñổi liên tục và trở thành nguy cơ ñe doạ sự ổn ñịnh QHLð tại doanh 

nghiệp. DNNVV sẽ là ñối tượng chịu ảnh hưởng nhiều nhất. 

3.2.2.3. ðiều kiện áp dụng mô hình  

 ðể mô hình QHLð lành mạnh nói trên ñi vào cuộc sống tại các DNNVV 

trên ñịa bàn Hà Nội phải có những ñiều kiện cần và ñiều kiện ñủ như sau: 

� Nhóm ñiều kiện cần 

- Cần có ý chí quyết tâm cao ñộ của ðảng, Nhà nước trong những nỗ lực 

thúc ñẩy QHLð lành mạnh ở Việt Nam 

 ðảng Cộng sản Việt Nam ñược Hiến pháp công nhận là ðảng lãnh ñạo 

duy nhất của Nhân dân Việt Nam. ðảng chính là tổ chức khởi xướng và lãnh ñạo 

thành công công cuộc ðổi mới của ðất nước. Mọi tổ chức, mọi hoạt ñộng và 

mọi thành viên trong xã hội ñều nằm dưới sự lãnh ñạo thống nhất của ðảng. 

Chính vì vậy, nếu không có quyết tâm của ðảng và Nhà nước trong việc thúc 

ñẩy QHLð hài hoà, ổn ñịnh và tiến bộ thì mọi ñiều kiện cần thiết khác cho việc 

áp dụng mô hình như ñổi mới luật pháp, cải tổ cơ cấu công ñoàn ñều không có. 

Do vậy, mọi mô hình nhằm thúc ñẩy QHLð lành mạnh ở Việt Nam ñều không 

thể vận dụng thành công. 

 Mặt khác, ðảng Cộng sản Việt Nam là ðảng của giai cấp công nhân Việt 

Nam. Giai cấp công nhân là nòng cốt của NLð trong các doanh nghiệp Việt 

Nam hiện nay. Tuy vậy, nếu ðảng ta quá thiên vị ñối với nhiệm vụ bảo vệ NLð 

(chằng hạn, quá lạm dụng từ "bóc lột") sẽ gây ra những phản ứng tiêu cực từ 
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phía NSDLð. Hệ quả là những xung ñột mang tính hệ thống trong QHLð sẽ 

xuất hiện và lan rộng trong phạm vi cả nước.   

- Thực hiện tốt cơ chế ba bên nhằm thay ñổi hệ thống luật pháp lao ñộng 

cho phù hợp với yêu cầu thực tế của ñất nước 

 Ý chí quyết tâm của ðảng, Nhà hước ta trong việc thúc ñẩy QHLð lành 

mạnh cần phải thể hiện bằng những hành ñộng, chính sách cụ thể. Hành ñộng có 

ý nghĩa nhất là xây dựng một hệ thống pháp luật về QHLð hiện ñại, phù hợp với 

thị trường lao ñộng phát triển và hội nhập ở Việt Nam. ðó là những khuôn khổ 

căn bản cho mọi cách hành xử của người mua và người bán sức lao ñộng trong 

một TTLð thực sự. Hệ thống luật pháp phù hợp sẽ cho phép NLð, NSDLð linh 

hoạt hơn trong việc thực hiện quyền lương lượng, quyền ñàm phán và quyết giao 

kết trong QHLð. Trái lại, nếu hệ thống luật pháp không ñược ñổi mới phù hợp 

sẽ trở thành nhân tố cản trở sự phát triển của QHLð. 

 ðể có hệ thống luật pháp phù hợp với TTLð Việt Nam Nhà nước ta cần 

thực hiện tốt hơn cơ chế ba bên trong QHLð. Nghĩa là ñảm bảo sự tham gia tích 

cực hơn, hiệu quả hơn của mọi NLð, NSDLð trong việc xây dựng và giám sát 

thực thi luật pháp. Trong ñó, việc lấy ý kiến của ñại diện NLð, NSDLð trong 

quá trình ban hành các văn bản pháp luật liên quan ñến QHLð phải ñược tiến 

hành rộng rãi và thực chất hơn. 

- Cấu trúc lại hệ thống công ñoàn theo hướng một công ñoàn nhưng ña 

dạng về tổ chức, linh hoạt về hoạt ñộng và ñộc lập với NSDLð 

 Trong mô hình này hai nhân tố quan trọng ñược ñề cập ñến là sự xuất hiện 

của công ñoàn nhóm doanh nghiệp và vai trò thương lượng linh hoạt giữa công 

ñoàn với NSDLð. Trong bất kỳ hệ thống QHLð nào, TLLðTT giữa công ñoàn 

và NSDLð ñều ñược coi là hạt nhân quyết ñịnh sự ổn ñịnh, hài hoà và tiến bộ. 

Tuy nhiên, với cách thức tổ chức, với năng lực và trách nhiệm của ñội ngũ cán 

bộ công ñoàn như hiện nay thì mô hình QHLð lành mạnh nói trên không thể vận 

dụng ñược. Vì hiện tại, công ñoàn doanh nghiệp không phải là chủ thể vững 

vàng ñể có thể thực hiện các cơ chế QHLð linh hoạt với NSDLð. Nghĩa là 

không ñáp ứng ñược hai nguyên tắc căn bản của mô hình. 

� Nhóm ñiều kiện ñủ 

- Có hệ thống các thiết chế hỗ trợ QHLð sẵn sàng cung cấp các dịch vụ cần 

thiết cho các bên trong QHLð tại doanh nghiệp 
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 Với ñầy ñủ các ñiều kiện cần nói trên, các chủ thể QHLð sẽ linh hoạt và 

chủ ñộng hơn trong các cơ chế chia sẻ thông tin, ñàm phán và giải quyết tranh 

chấp. Tuy nhiên, do QHLð là một lĩnh vực mới ở Việt Nam, là ngành khoa học 

phức tạp kết hợp của nhiều ngành khoa học khác nên các chủ thể cần nhận ñược 

sự hỗ trợ kịp thời và hiệu quả từ bên ngoài.  

 Chính vì vậy, ñể mô hình nói trên thành công cần thiết phải có một hệ 

thống phong phú các thiết chế hỗ trợ cho các bên trong các quá trình ðTXH, 

thương lượng và giải quyết tranh chấp. Các dịch vụ mà thiết chế này cần cung 

cấp bao gồm: tư vấn thiết lập hệ thống ñối thoại tại nơi làm việc, tư vấn kỹ năng 

hoạt ñộng công ñoàn, tập huấn về pháp luật lao ñộng, trung gian hoà giải, … 

- Cấu trúc lại hệ thống ñại diện NSDLð nhằm ñảm bảo sự bao phủ rộng rãi 

và hỗ trợ kịp thời các chủ doanh nghiệp trong QHLð 

 Trong hai nhóm chủ thể của QHLð, NSDLð là chủ thể có khả năng liên 

kết nhóm tốt hơn NLð do số lượng người ít hơn, trình ñộ cao hơn, ñiều kiện 

thông tin tốt hơn, có nguồn lực tốt hơn… Do ñó, khi những NLð liên kết lại 

trong những công ñoàn nhóm doanh nghiệp thì những NSDLð hoàn toàn có khả 

năng liên kết lại với nhau ñể hình thành nên tổ chức mang tính tương ứng về lực 

lượng. 

 Hiện nay, hệ thống các cơ quan ñại diện NSDLð gồm VCCI, VCA và 

một số hiệp hội doanh nghiệp. Tuy nhiên, các tổ chức này hoạt ñộng với chức 

năng chủ yếu là hỗ trợ và phối hợp các doanh nghiệp trong sản xuất kinh doanh. 

Số lượng các tổ chức này không nhiều, ñộ bao phủ không cao và chưa có sự hỗ 

trợ hiệu quả các chủ doanh nghiệp trong QHLð. 

 ðể hỗ trợ NSDLð tốt hơn trong QHLð, Nhà nước cần tái cấu trúc hệ 

thống này theo hướng tạo khả năng liên kết tốt hơn giữa các NSDLð trong một 

ngành (hay một vùng), hoạt ñộng tích cực hơn trong vai trò ñại diện NSDLð 

trong các cơ chế QHLð, hỗ trợ hiệu quả hơn các chủ doanh nghiệp trong các cơ 

chế ñối thoại hay giải quyết tranh chấp lao ñộng tại doanh nghiệp. 

- Mọi NLð, NSDLð ñều ñược ñào tạo hoặc dễ dàng tiếp cận với những 

kiến thức, kỹ năng cơ bản của QHLð  

 ðể NLð, NSDLð trở thành các chủ thể vững vàng trong QHLð họ cần có 

hiểu biết về pháp luật lao ñộng và có kiến thức, kỹ năng căn bản về QHLð. Hiện 

nay, hệ thống luật pháp của Việt Nam ñang trong quá trình chuyển ñổi nên 
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không ổn ñịnh và quá phức tạp. Trong khi ñó, QHLð là một lĩnh vực khá mới 

mẻ và hầu hết NLð, NSDLð ñều chưa ñược ñào tạo về QHLð. Do ñó, cần thiết 

phải có một hệ thống các cơ sở ñào tạo sẵn sàng cung ứng các dịch vụ ñào tạo về 

pháp luật lao ñộng và QHLð.  

 ðối với những cơ sở ñào tạo hiện có, cần phải ñưa nội dung pháp luật lao 

ñộng, QHLð vào chương trình ñào tạo. ðặc biệt là các cơ sở ñào tạo nghề. 

Ngoài ra, cần hình thành mạng lưới rộng rãi các cơ sở ñào tạo sẵn sàng cung ứng 

các khoá ñào tạo ngắn hạn, dài hạn chuyên sâu về pháp luật lao ñộng, QHLð và 

ðTXH. 

- Có hệ thống thông tin thị trường lao ñộng phát triển nhằm cung cấp cho 

các ñối tác thông tin chính xác, kịp thời về những chỉ tiêu cung, cầu, giá cả và 

các ñiều kiện lao ñộng trung bình ở các ngành, vùng khác nhau 

 Việt Nam ñã có một TTLð. Tuy nhiên, TTLð nước ta chưa thực sự phát 

triển. Trong ñó, ñặc biệt là hệ thống thông tin về TTLð còn nhiều yếu kém.  

 Những xung ñột trong QHLð gần ñây ñều xuất phát từ những bức xúc 

của NLð. ðó là sự chênh lệch giữa cảm nhận của NLð về những ñền ñáp của 

doanh nghiệp (thù lao lao ñộng) so với kỳ vọng của họ. Kỳ vọng của họ có hợp 

lý hay không ñiều ñó hoàn toàn phụ thuộc vào nhận thức của họ về cung, cầu và 

mức thù lao trung bình trên TTLð. Nghĩa là, họ có xu hướng so sánh mức thù 

lao của mình với mức mà những NLð tương tự nhận ñược trên TTLð.  

 ðể NLð có những kỳ vọng hợp lý, NSDLð có sự ñền ñáp xứng ñáng cho 

những cống hiến của NLð cả hai bên cần ñược tiếp cận với những thông tin 

chính xác và kịp thời về các chỉ tiêu của TTLð như: mức lương trung bình của 

ngành, mức lương trung bình của vùng, ñiều kiện lao ñộng trung bình, tình trạng 

thất nghiệp, mức ñộ khan hiếm lao ñộng của một ngành… Do ñó, ñể mô hình 

QHLð lành mạnh có thể áp dụng ñược trong các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

nhà nước ta nói chung, Chính quyền Hà Nội nói riêng cần xây dựng một hệ 

thống thông tin thống nhất và hiệu quả về TTLð. 

- Mô hình ñược áp dụng thí ñiểm tại một số DNNVV làm cơ sở ñể chỉnh 

sửa trước khi nhân rộng ra các DNNVV khác trên ñịa bàn Hà Nội 

 ðể mô hình này có thể áp dụng rộng rãi và hiệu quả trong các DNNVV 

trên ñịa bàn Hà Nội trước hết cần ñược áp dụng thí ñiểm ở một nhóm nhỏ các 

doanh nghiệp. Sau ñó, trên cơ sở những phân tích, ñánh giá kết quả áp dụng ở 

các doanh nghiệp thí ñiểm mô hình này cần ñược chỉnh sửa, bổ sung là tiến hành 

nhân rộng ra các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội khác. 
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 Tuy nhiên, do ñiều kiện cần chưa ñáp ứng, do nguồn kinh phí hạn hẹp và 

thời gian không cho phép nên mô hình này hiện chưa ñược áp dụng thử nghiệm 

tại các DNNVV. ðể mô hình này có thể thử nghiệm ñược cần có sự hỗ trợ của 

chính quyền Hà Nội, của Liên ñoàn lao ñộng Hà Nội và các cơ quan ban ngành 

có liên quan.  

3.2.2.4. Các bước triển khai áp dụng mô hình  

ðể áp dụng mô hình nói trên một cách rộng rãi trong các DNNVV trên ñịa 

bàn Hà Nội trước hết ðảng bộ và Chính quyền Thành phố Hà Nội cần xây dựng 

và quán triệt chủ trương thiết lập và duy trì QHLð lành mạnh trên ñịa bàn. ðiều 

này tạo nên một nền tảng tư tưởng, một sức mạnh và là cơ sở ñoàn kết, phối hợp 

giữa các ban ngành trong việc thực hiện thí ñiểm và nhân rộng việc áp dụng mô 

hình. Toàn bộ quá trình áp dụng mô hình QHLð lành mạnh tại các DNNVV trên 

ñịa bàn Hà Nội ñược tiến hành theo 3 giai ñoạn và gồm 9 bước như sau: 

Bảng 3.1. Các bước triển khai áp dụng mô hình QHLð lành mạnh 

Giai ñoạn Các bước 

1 Thành lập nhóm tư vấn 

2 
Thành lập công ñoàn cơ sở ở một nhóm doanh nghiệp ñược 

lựa chọn 

3 
Tư vấn và thuyết phục NSDLð tham gia chương trình và 

thành lập hội ñồng NSDLð của nhóm doanh nghiệp 

4 
Tổ chức ñào tạo QHLð, ðTXH cho NLð, cán bộ Cð, 

NSDLð 

Giai ñoạn 
Thí ñiểm 

 

5 
Nhóm tư vấn triển khai hệ thống ðTXH linh hoạt tại doanh 

nghiệp và hỗ trợ TLLðTT ở các cấp 
Giai ñoạn 
ñánh giá 
và ñiều 
chỉnh 

6 
Tổ chức tổng kết, ñánh giá, rút kinh nghiệm và chỉnh sửa 

mô hình 

7 Thành lập các công ñoàn cơ sở theo nhóm doanh nghiệp 

8 ðào tạo cán bộ CðCS và NSDLð ở các doanh nghiệp 
Giai ñoạn 
nhân rộng 
mô hình 

9 
Thành lập hội ñồng NSDLð ở các nhóm doanh nghiệp và 

áp dụng mô hình theo từng nhóm doanh nghiệp 

Nguồn: Tác giả 
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�  Giai ñoạn thí ñiểm 

 Thực hiện thí ñiểm là giai ñoạn ñầu tiên và quan trọng nhằm ñảm bảo sự 

thành công của mô hình. Giai ñoạn này gồm 7 bước sau: 

Bước 1:  Thành lập nhóm tư vấn về quan hệ lao ñộng  

 Nhóm tư vấn về QHLð bao gồm các chuyên gia về QHLð và các thành viên 

từ ba bên Sở Lao ñộng Thương binh Xã hội Hà Nội, Liên ñoàn Lao ñộng Hà Nội và 

ñại diện của NSDLð (chẳng hạn hiệp hội DNNVV Hà Nội hay có thể là VCCI). 

Nhóm này là ñầu não, là hạt nhân của cả quá trình. Vì vậy, các thành viên phải là 

những chuyên gia có hiểu biết sâu rộng về QHLð, có nhiệt huyết và là những ñại 

diện thực sự của các bên. Quy mô của nhóm có thể từ 5 ñến 9 người. 

 Sau khi có quyết ñịnh thành lập, nhóm tư vấn này cần xây dựng một kế 

hoạch hoạt ñộng cụ thể dựa trên kế hoạch chung. Trong ñó, hoạt ñộng ñầu tiên là 

tổ chức các buổi thảo luận nhóm nhằm ñảm bảo sự thống nhất giữa các thành 

viên về các vấn ñề liên quan ñến mô hình nói riêng và QHLð nói chung. 

Bước 2:  Thành lập công ñoàn cơ sở ở một nhóm doanh nghiệp  

 Theo cách tiếp cận của mô hình, có hai loại DNNVV là doanh nghiệp có 

tổ chức CðCS và doanh nghiệp chưa có CðCS. Về lý thuyết, việc thí ñiểm mô 

hình có thể thực hiện ở một doanh nghiệp có CðCS. Khi ñó, hoạt ñộng TLLðTT 

sẽ diễn ra giữa CðCS và chủ doanh nghiệp như ở các doanh nghiệp lớn. Tuy 

nhiên, ñể kiểm tra tính khả thi của mô hình ta cần thí ñiểm trên cả hai loại. Khi 

ñó việc cần làm là lựa chọn một nhóm doanh nghiệp nhỏ và thành lập CðCS cho 

nhóm doanh nghiệp ñó. Có hai lý do cụ thể là: 

- Thứ nhất, ta có thể thí ñiểm việc xây dựng các kênh ñối thoại linh hoạt tại 

nhiều doanh nghiệp nhỏ.  

- Thứ hai, có thể kiểm tra ñược việc TLLðTT cấp nhóm doanh nghiệp. 

TLLðTT ở một nhóm doanh nghiệp bao giờ cúng khó khăn hơn TLLðTT ở một 

doanh nghiệp. 

 ðể thuận lợi cho quá trình thương lượng có thể chọn nhóm doanh nghiệp 

theo một trong hai tiêu chí là: doanh nghiệp cùng ngành hoặc các doanh nghiệp 

ñều là vệ tinh của một doanh nghiệp lớn. 

 Việc vận ñộng thành lập công ñoàn cơ sở cho nhóm doanh nghiệp này nên 

ñược giao cho một công ñoàn ngành hoặc có thể một liên ñoàn lao ñộng 
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quận/huyện với sự trợ giúp của Liên ñoàn lao ñộng Thành phố Hà Nội và nhóm 

tư vấn. 

 Mỗi doanh nghiệp, sau ñó hình thành nên một tổ công ñoàn. 

Bước 3:  Tư vấn và thuyết phục chủ doanh nghiệp tham gia chương trình 

và thành lập Hội ñồng người sử dụng lao ñộng của nhóm doanh nghiệp 

 Ở bước này, nhóm tư vấn, CðCS của nhóm doanh nghiệp cần tiến hành 

vận ñộng các chủ doanh nghiệp tham gia thí ñiểm và thành lập hội ñồng NSDLð 

của nhóm doanh nghiệp. 

Bước 4:  Tổ chức ñào tạo về quan hệ lao ñộng, ñối thoại xã hội cho người 

lao ñộng, cán bộ công ñoàn, người sử dụng lao ñộng của doanh nghiệp 

 Nhóm tư vấn trực tiếp xây dựng kế hoạch tổ chức các buổi hội thảo nhằm 

mục ñích tập huấn cho các bên trong QHLð ở nhóm doanh nghiệp. Các buổi tập 

huấn cần tiến hành ñộc lập cho hai ñối tượng khác nhau là cán bộ công ñoàn (và 

một số NLð có uy tín) và NSDLð (gồm cả cán bộ quản lý). 

 Mục ñích là ñể các bên hiểu ñược tầm quan trọng của việc xây dựng 

QHLð lành mạnh và trang bị cho các chủ thể những kỹ năng cần thiết trong 

ðTXH và thương lượng. Biến các chủ thể QHLð tại doanh nghiệp thành các chủ 

thể vững vàng về nhận thức và kỹ năng QHLð. 

Bước 5: Nhóm tư vấn triển khai hệ thống ñối thoại xã hội linh hoạt tại 

doanh nghiệp và hỗ trợ thương lượng lao ñộng tập thể ở các cấp  

 ðây là bước quan trọng nhất trong cả quá trình áp dụng mô hình. Thực 

chất là vận dụng thử nghiệm mô hình QHLð lành mạnh vào nhóm các DNNVV. 

Bước này bao gồm ba phần việc là: 

- Phần việc thứ nhất:  Nhóm tư vấn tiến hành khảo sát và giúp ñỡ các bên 

xây dựng hệ thống ðTXH linh hoạt tại doanh nghiệp. ðó là tất cả các kênh ñối 

thoại xã hội linh hoạt như hòm thư ñề xuất, trang tin, họp 10 phút trước ca, họp 

ñịnh kỳ công nhân - công ñoàn, họp ñịnh kỳ công ñoàn - quản lý, xây dựng quy 

chế giải quyết xung ñột… Ở bước này cần chú ý ñến 5 yếu tố mang tính nền tảng 

ñược ñề cập trong mô hình. ðồng thời, quá trình xây dựng hệ thống phải ñảm 

bảo hai nguyên tắc cơ bản là mọi người (NLð) cùng tham gia và cải tiến liên tục. 

- Phần việc thứ hai: Thí ñiểm TLLðTT về tiền lương. Việc này tiến hành 

song song cho cả hai loại doanh nghiệp là doanh nghiệp có CðCS tại doanh 

nghiệp và doanh nghiệp nhỏ có các tổ công ñoàn thuộc CðCS nhóm doanh 
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nghiệp. Việc thương lượng diễn ra giữa các công ñoàn cơ sở và NSDLð. Trong 

ñó, ñặc biệt chú ý trợ giúp TLLðTT giữa CðCS nhóm doanh nghiệp với hội 

ñồng NSDLð của nhóm doanh nghiệp. Việc TLLðTT phải diễn ra tuần tự theo 

quy trình gồm bốn giai ñoạn và tám bước trong bảng sau: 

Bảng 3.2. Quy trình thương lượng lao ñộng tập thể hiệu quả 

Giai ñoạn Bước Hoạt ñộng của phía NSDLð Hoạt ñộng của phía NLð 

1 

Thông báo với các quản lý/quản 
ñốc về việc cử thành viên vào 
Tổ thương lượng của phía 

NSDLð . 

Thông báo với người lao ñộng 
về việc bầu Tổ thương lượng 

của phía NLð. 

2 
Cử thành viên tham gia Tổ 

thương lượng của phía NSDLð. 
Bầu Tổ Thương lượng Công 

ñoàn. 

3 

Tổ thương lượng của phía 
NSDLð lấy ý kiến các quản 
lý/quản ñốc về những vấn ñề 

cần thương lượng. 

Tổ thương lượng lấy ý kiến 
người lao ñộng về những vấn 

ñề cần thương lượng. 

 

Chuẩn bị 

4 

Tổ thương lượng của phía 
NSDLð sắp xếp các vấn ñề cần 
thương lượng theo thứ tự ưu 

tiên và trao ñổi với ñại diện phía 
NLð. 

Tổ thương lượng sắp xếp các 
vấn ñề cần thương lượng theo 
thứ tự ưu tiên và trình lên ñại 

diện phía NSDLð. 

5 Chương trình cho cuộc họp ñầu tiên Thương 

lượng 6 
Tổ Thương lượng của hai bên ñạt ñược thoả thuận về tất cả các 

vấn ñề cùng quan tâm 

Thông 

qua 

TƯLðTT 

7 

Chờ kết quả bỏ phiếu thông qua 
thoả ước 

 
 
 

Công ñoàn tổ chức họp mặt 
với người lao ñộng ñể giải 

thích về nội dung của dự thảo 
TƯLðTT và tiến hành bỏ 

phiếu kín ñể tán thành/không 
tán thành. 

Phổ biến 

TƯLðTT 
8 

Một ñại diện NSDLð nên có 
mặt trong cuộc họp ñể ñảm bảo 
rằng ñại diện NLð giải thích 
chính xác nội dung của thoả 
ước và chứng tỏ rằng thoả ước 
ñã ñược cả 2 bên công nhận. 

Sau khi hai bên ký kết 
TƯLðTT , tổ thương lượng tổ 
chức 1 hoặc 1 số cuộc họp ñể 
phổ biến thông tin và giải thích 

nội dung thoả ước. 

   Nguồn: Văn phòng ILO tại Hà Nội và Tác giả 

- Phần việc thứ ba: Tiếp tục tiến hành TLLðTT ở các nội dung khác như 

thời gian làm việc, kỷ luật lao ñộng, thưởng, … 
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� Giai ñoạn ñánh giá và ñiều chỉnh 

Bước 6: Tổ chức tổng kết, ñánh giá, rút kinh nghiệm và chỉnh sửa mô hình 

 Giai ñoạn này, nhóm tư vấn cần tiến hành tổng kết, ñánh giá lại toàn bộ 

các vấn ñề liên quan ñến việc áp dụng mô hình vào thực tiễn. Trên cơ sở ñó rút 

kinh nghiệm và mời các chuyên gia, ñại diện NLð, ñại diện NSDLð góp ý và 

ñiều chỉnh về các nội dung của mô hình cũng như quá trình áp dụng mô hình vào 

thực tiễn. 

� Giai ñoạn nhân rộng mô hình 

Bước 7: Thành lập các công ñoàn cơ sở theo nhóm doanh nghiệp  

 Việc thành lập các công ñoàn cơ sở cho các nhóm doanh nghiệp là nền 

tảng căn bản ñể triển khai nhân rộng mô hình. Việc này cần giao cho các Liên 

ñoàn lao ñộng quận (huyện) và công ñoàn ngành trực thuộc Liên ñoàn Lao ñộng 

Thành phố Hà Nội. 

 ðể việc thành lập công ñoàn nhóm doanh nghiệp ñược thuận lợi Liên 

ñoàn Lao ñộng Thành phố Hà Nội cần tổ chức các hoạt ñộng tuyên truyền nhằm 

cổ vũ NLð ở các DNNVV ra công ñoàn. Trên cơ sở ñó công ñoàn cấp trên cơ sở 

sẽ ñịnh hướng họ hoạt ñộng trong các công ñoàn nhóm doanh nghiệp. 

Bước 8: ðào tạo cán bộ công ñoàn cơ sở và người sử dụng lao ñộng ở các 

doanh nghiệp 

Các nhóm tư vấn ba bên hay các nhóm tư vấn ñộc lập tiếp tục quá trình ñào 

tạo cán bộ công ñoàn, ñào tạo NLð và NSDLð. Trang bị cho họ những kiến 

thức căn bản về QHLð cũng như những kỹ năng ðTXH cần thiết. 

Ở bước này, hoạt ñộng ñào tạo ñặc biệt chú ý ñến ba ñối tượng là: lãnh ñạo 

doanh nghiệp, cán bộ CðCS và các tổ trưởng công ñoàn. 

Bước 9: Thành lập hội ñồng NSDLð ở các nhóm doanh nghiệp và áp dụng 

mô hình QHLð lành mạnh vào các doanh nghiệp 

NSDLð và cán bộ công ñoàn ñược sự hỗ trợ của các bên tư vấn sẽ cũng 

nhau xây dựng chính sách ðTXH nội bộ doanh nghiệp. ðồng thời, hai bên tiến 

hành các hoạt ñộng thương lượng tập thể về những nội dung cần thiết.  

CðCS của các nhóm doanh nghiệp sẽ căn cứ vào tình hình của NLð và 

doanh nghiệp ñể xác ñịnh các nội dung cần thiết mà các bên phải thương lượng. 
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Trên cơ sở ñó sẽ ñưa ra các ñề xuất ñể buộc NSDLð phải tham gia hội ñồng 

NSDLð và tiến thành các hoạt ñộng TLLðTT. 

Việc TLLðTT giữa CðCS nhóm doanh nghiệp và hội ñồng NSDLð của 

nhóm doanh nghiệp cần thiết phải có sự hỗ trợ của các nhóm tư vấn do Sở Lao 

ñộng Thương binh và Xã hội Hà Nội thành lập và chủ trì. 

3.3. GIẢI PHÁP THÚC ðẨY QUAN HỆ LAO ðỘNG LÀNH MẠNH TẠI 

CÁC DOANH NGHIỆP NHỎ VÀ VỪA TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI 

Việc xây dựng và triển khai nhân rộng mô hình QHLð lành mạnh tại các 

DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội chỉ là bước ñầu. ðể duy trì và thúc ñẩy hơn nữa 

QHLð lành mạnh tại các DNNVV các bên cần thực hiện ñồng bộ một số nhóm 

giải pháp sau: 

3.3.1. Nhóm giải pháp về phía Nhà nước 

3.3.1.1. Hoàn thiện cơ chế ba bên nhằm nâng cao tính khả thi của chính sách, 

pháp luật liên quan ñến quan hệ lao ñộng 

Cơ chế ba bên là phương thức tốt nhất nhằm nâng cao tính khả thi của luật 

pháp lao ñộng trong một nền kinh tế thị trường. Kết quả của cơ chế ba bên trước 

hết là những khuôn khổ pháp lý căn bản ñể NLð và NSDLð làm theo. Hiện nay 

Chính phủ ñã ban hành Nghị ñịnh 145/2004/Nð-CP về việc Tổng liên ñoàn lao 

ñộng Việt Nam và ñại diện của NSDLð tham gia với cơ quan Nhà nước về 

chính sách pháp luật và những vấn ñề có liên quan ñến QHLð. Tuy nhiên, ñến 

nay nhiều văn bản pháp luật ñược ban hành những vẫn chưa ñi vào cuộc sống mà 

nguyên nhân chính vẫn là do sự thiếu hiệu quả của cơ chế ba bên trong quá trình 

soạn thảo.  ðể nâng cao hiệu quả cơ chế ba bên chúng ta cần tiếp tục hoàn thiện 

một số vấn ñề sau: 

� Cần mở rộng và ña dạng hoá ñối tượng tham gia ý kiến bằng văn bản 

ðây là hình thức quan trọng vì khi tham gia ý kiến bằng văn bản người góp 

ý ñã có sự cân nhắc kỹ lưỡng và nó trở thành căn cứ vững chắc cho việc thực thi 

luật pháp. Hiện nay, Chỉ có Tổng liên ñoàn lao ñộng Việt Nam và VCCI, VCA 

ñược tham gia ý kiến bằng văn bản. Tuy nhiên, cách thức phổ biến mà các tổ 

chức này lấy ý kiến là tổ chức hội thảo ở cấp vùng và lấy ý kiến của các văn 

phòng, chi nhánh cấp tỉnh. Do vậy, thông tin từ cơ sở khi lên ñến người soạn 

thảo chính sách phải qua rất nhiều cấp. Hơn nữa, hiện nay hoạt ñộng của Tổng 
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liên ñoàn lao ñộng Việt Nam, VCCI và VCA còn mang nặng tính hành chính. 

Thực tế này khiến những ý kiến ñóng góp cho người soạn thảo chưa phản ánh 

hết ñược tâm tư, nguyện vọng của NLð và NSDLð.   

Vì vậy, ñể khách quan cơ quan soạn thảo cần mở rộng các ñối tượng ñược 

tham gia ý kiến bằng văn bản bao gồm cả các hiệp hội doanh nghiệp như Hiệp 

hội DNNVV, Hiệp hội doanh nghiệp của các ñịa phương, Hiệp hội doanh nghiệp 

Dệt - May , Hiệp hội doanh nghiệp Da - Giầy, Hiệp hội doanh nghiệp Nhật Bản, 

Hiệp hội doanh nghiệp Hàn Quốc, Hiệp hội Ô tô Xe máy… 

Ngoài ra, ñể tăng tính khả thi, cơ quan soạn thảo cần tiếp nhận thêm ý kiến 

bằng văn bản của nhiều ñơn vị cấp cơ sở ñó là: các công ñoàn cơ sở, chủ doanh 

nghiệp. Do ñó, Chính phủ có thể quy ñịnh việc cơ quan soạn thảo phải lấy ý kiến 

bằng văn bản của 50 ñến 100 doanh nghiệp (bao gồm cả công ñoàn cơ sở và chủ 

doanh nghiệp nhưng tiến hành ñộc lập nhau).  

� Nâng cao hiệu quả thực sự của các hội nghị tham khảo ý kiến các bên 

trong quá trình ñóng góp ý kiến vảo dự thảo chính sách 

Nhiều hội nghị ñược tổ chức nhằm tham khảo ý kiến các bên trong quá 

trình soạn thảo chính sách. Tuy nhiên, hiệu quả thực tế của các hội nghị này 

chưa cao do các lý do sau: thành viên tham dự hội nghị chưa có ñủ năng lực ñại 

diện; các bản dự thảo không ñược chuyển ñến trước cho các ñại biểu ñể nghiên 

cứu và thảo luận trước khi ñưa ra ý kiến chính thức ở hội nghị; phương pháp tổ 

chức thảo luận và lắng nghe ý kiến ñại biểu chưa hiệu quả; nhiều ý kiến của ñại 

biểu còn mang tính chủ quan, phiến diện. 

ðể nâng cao hiệu quả các hội nghị này Chính phủ cần quy ñịnh rõ cách 

thức tổ chức hội nghị. Theo ñó, Chính phủ quy ñịnh rõ tư cách ñại biểu, chuẩn bị 

tài liệu, quy trình thảo luận, quy trình lưu trữ và xử lý thống tin… Ngoài ra, các 

hội nghị này cần có sự tham gia của nhiều lãnh ñạo doanh nghiệp cũng như cán 

bộ công ñoàn cơ sở. 

� Thành lập mạng thông tin ñiện tử chuyên ñóng góp ý kiến ñối với các dự 

thảo văn bản pháp luật liên quan ñến quan hệ lao ñộng 

ðây là cách thức thu thập ý kiến trực tiếp từ NLð và NSDLð. Các ý kiến 

ñóng góp trên diễn ñàn này ñược phân thành hai loại. Loại thứ nhất bao gồm ý 

kiến của những thành viên chính thức. Thành viên chính thức bao gồm các 

CðCS, chủ doanh nghiệp, công ñoàn các cấp, các hiệp hội doanh nghiệp. Thành 
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viên này do các chủ thể tự ñăng ký, ñược kiểm duyệt và chấp nhận. Loại ý kiến 

thứ hai là của những NLð và NSDLð khác. Việc lập ra diễn ñàn ñàn này sẽ thu 

thập ñược rất nhiều ý kiến trực tiếp từ phía NLð, NSDLð và góp phần quan 

trọng vào tính khả thi của chính sách, pháp luật. 

� Thành lập uỷ ban ba bên về QHLð ở cấp tỉnh thay thế trọng tài lao ñộng 

Thực tế là hội ñồng trọng tài lao ñộng các ñịa phương hiện nay gần như 

không hoạt ñộng. Nguyên nhân là do không nhận ñược sự tin cậy của NLð và 

NSDLð. Vì vậy, nên thay thế mô hình này bằng một hình thức trọng tài khác ñó 

là uỷ ban ba bên về QHLð ở cấp tỉnh. 

Uỷ ban ba bên về QHLð ở cấp tỉnh bao gồm các thành việc ñại diện của Sở 

Lao ñộng Thương Binh Xã hội, Liên ñoàn lao ñộng cấp tỉnh và ñại diện NSDLð 

ở ñại phương. Uỷ ban này không chỉ thực hiện chức năng trọng tài mà còn trực 

tiếp tham gia hỗ trợ các bên trong thương lượng, hoà giải các tranh chấp lao 

ñộng ngay từ khi mới phát sinh, tư vấn chính sách cho chính quyền tỉnh, thành 

phố. 

Chỉ khi tham gia vào nhiều hoạt ñộng của NLð, NSDLð thì tổ chức này 

mới thể hiện ñược tính chuyên nghiệp và nhận ñược niềm tin của NLð và 

NSDLð. Do ñó, ñây là cơ chế hiệu quả nhằm giải quyết TCLð từ những cấp 

thấp nhất và ngăn ngừa ñình công`. 

3.3.1.2. Tiếp tục sửa ñổi, hoàn thiện hệ thống luật pháp về quan hệ lao ñộng 

Kể từ khi bắt ñầu công cuộc ðổi mới, hệ thống pháp luật về lao ñộng ở 

nước ta ñã ñã ñược sửa ñổi nhiều cho phù hợp hơn với nền kinh tế thị trường. 

Tuy vậy, ñể thúc ñẩy QHLð lành mạnh, hệ thống pháp luật lao ñộng cần tiếp tục 

ñược sửa ñổi, hoàn thiện. 

� Thay ñổi tư duy luật pháp từ ñiều chỉnh bằng tiêu chuẩn lao ñộng sang 

ñiều chỉnh cơ chế QHLð kết hợp với tiêu chuẩn lao ñộng – Tách luật QHLð 

khỏi Bộ luật Lao ñộng 

Mặc dù ðiều 1 của Bộ luật lao ñộng chỉ rõ "Bộ luật Lao ñộng ñiều chỉnh 

QHLð…" nhưng hầu như tất cả ñều tập trung vào các nội dung cụ thể của 

QHLð (như tiền lương, thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi, kỷ luật lao ñộng, 

an toàn lao ñộng, học nghề)  và các hình thức giao kết như HðLð, TƯLðTT 

(ñây chỉ là hình thức thể hiện kết quả thương lượng). Những quy ñịnh về cơ chế 
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tương tác giữa các chủ thể gần như chưa ñược nhắc ñến. Hiện nay, Bộ luật lao 

ñộng chỉ có một vài quy ñịnh sơ lược về TLLðTT trong khi giữa hai nhóm chủ 

thể này có rất nhiều cách thức ñối thoại khác nhau. ðây cũng là nguyên nhân dẫn 

ñến hiện tượng không có TƯLðTT thật ở các doanh nghiệp, ñặc biệt là các 

DNNVV. Chính vì vậy, Bộ luật lao ñộng cần ñược chỉnh sửa lại theo hướng tách 

riêng Luật QHLð khỏi Luật lao ñộng. 

Luật QHLð chỉ tập trung làm rõ các nhóm chủ thể (như NLð, công ñoàn, 

NSDLð, ñại diện NLð, ñại diện NSDLð) và quy ñịnh về các quy trình, thủ tục 

tương tác giữa hai nhóm chủ thể này. (Chẳng hạn, quy ñịnh rõ những nội dung 

các bên phải thương lượng, quy trình thương lượng và giám sát thương lượng). 

Trong ñó, ðTXH ñược coi là nội dung chủ ñạo với ñầy ñủ các cách thức ñối 

thoại và các cấp ñối thoại từ thấp lên cao. 

Luật lao ñộng, tập trung vào việc ñưa ra các quy ñịnh về tiêu chuẩn tối 

thiểu, tối ña tương ứng với các khía cạnh về ñiều kiện lao ñộng. Nghĩa là, luật 

này phân ñịnh rõ "khoảng hợp pháp" và "khoảng bất hợp pháp" trong các khía 

cạnh của ñiều kiện lao ñộng. Những quy ñịnh ñối với một bên NLð hay NSDLð 

cũng ñược quy ñịnh trong luật này. 

� Thay ñổi cách tiếp cận ñối với ñình công và bổ sung các quy ñịnh về giải 

quyết ñình công, bao gồm cả ñình công tự phát 

ðiều 172 của Bộ luật Lao ñộng (sửa ñổi năm 2006) quy ñịnh " ðình công là 

sự ngừng việc tạm thời, tự nguyện và có tổ chức của tập thể lao ñộng ñể giải 

quyết tranh chấp lao ñộng tập thể". Như vậy, ñình công ñược coi là cách thức ñể 

giải quyết TCLð chứ không phải là cấp ñộ biểu hiện cao nhất của tranh chấp. 

Thực tế là, sau các nỗ lực hoà giải, trọng tài, xét sử không thành NLð ñược quy 

ñịnh là sẽ xúc tiến thủ tục ñình công. Không có bất kỳ ñiều khoản nào quy ñịnh 

cách hành xử của các bên liên quan  khi ñình công xảy ra hay quy ñịnh về cách 

thức giải quyết nhằm chấm dứt ñình công.  Nghĩa là, pháp luật quy ñịnh ñình 

công là giải pháp cao nhất và cuối cùng ñể giải quyết TCLð tập thể. Hệ quả là 

NLð hiểu lầm rằng ñình công là giải pháp tốt nhất ñể giải quyết TCLð. Vì vậy, 

nếu không bị trừng phạt NLð sẽ chẳng dại gì mà không lựa chọn giải pháp tốt 

nhất này. Thực tế, NLð ñang có xu hướng coi ñình công là giải pháp duy nhất, 

ñồng thời là giải pháp tốt nhất ñể giải quyết xung ñột tập thể. 
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Vì vậy, pháp luật cần thể hiện rõ ñình công là cấp ñộ gay gắt nhất (nên hạn 

chế) của TCLð tập thể. Do ñó, phải tập trung vào khâu giải quyết xung ñột ngay 

từ khi ñược phát hiện ở những cấp ñộ thấp nhất. ðồng thời bổ sung các quy ñịnh 

liên quan ñến cách hành xử của NLð, NSDLð trong khi ñình công diễn ra, các 

quy ñịnh nhằm chấm dứt ñình công thông qua một quá trình thương lượng thụ 

ñộng nhưng thực sự giữa hai chủ thể. 

ðặc biệt, dù muốn hay không các cuộc ñình công diễn ra không theo trình 

tự của luật pháp vẫn tồn tại (ít nhất là trong giai ñoạn chuyển ñổi hiện nay). Vì 

vậy, luật pháp cần có những quy ñịnh cụ thể ñể giải quyết các cuộc ñình công 

này. 

� BLLð cần làm rõ các chủ thể QHLð tại nơi làm việc và sửa ñổi Chương 

XIII theo hướng mở rộng khái niệm ñại diện NLð 

Bộ luật Lao ñộng hiện nay quy ñịnh không ñầy ñủ và không rõ các chủ thể 

của QHLð. Chính việc quy ñịnh không rõ các chủ thể này ñã gây khó khăn cho 

các chủ thể trong QHLð tại nơi làm việc. Nhiều TCLð xảy ra không giải quyết 

ñược vì không biết ai là NSDLð, ai là ñại diện phía tập thể NLð. Do ñó, BLLð 

cần quy ñịnh rõ ai là NSDLð, ai là ñại diện NLð, ai là ñại diện NSDLð. 

Ở những doanh nghiệp không có tổ chức CðCS, luật lao ñộng cần ñảm bảo 

cho NLð có ñược những ñại diện chính thức. Chẳng hạn, cho phép thành lập hội 

ñồng người lao ñộng ở các doanh nghiệp chưa có tổ chức CðCS hoặc quy ñịnh 

liên ñoàn lao ñộng cấp huyện ñại diện cho NLð ở các doanh nghiệp chưa có 

CðCS. Toàn bộ những quy ñịnh riêng liên quan ñến công ñoàn cơ sở nên quy 

ñịnh thống nhất trong Luật công ñoàn. Trong BLLð chỉ nói về trách nhiệm, 

quyền hạn của ñại diện NLð (bao gồm cả CðCS). 

� Sửa ñổi luật công ñoàn theo hướng ña dạng hoá hình thức tổ chức công 

ñoàn và ñảm bảo tính ñộc lập của CðCS 

Luật công ñoàn hiện nay ñược ban hành từ 1990, nghĩa là chỉ 4 năm từ khi 

bắt ñầu ðổi mới. Do vậy, nhiều quy ñịnh ñã trở nên bất cập. ðiều này khiến cho 

hệ thống công ñoàn bị sơ cứng, mang nặng tính hành chính. Hệ quả là hiện 

tượng "ñứt gãy" giữa các công ñoàn cấp trên cơ sở và công ñoàn cơ sở diễn ra 

phổ biến. ðặc biệt là ở khu vực FDI và ngoài quốc doanh. 
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Vì vậy, giải pháp quan trọng nhất hiện nay là ñảm bảo cho các CðCS trở 

thành các tổ chức ñộc lập và có sức mạnh. Muốn vậy, Luật công ñoàn cần ñảm 

bảo ñược hai vấn ñề.  

Một là, ña dạng hoá hệ thống công ñoàn cấp trên cơ sở và biến họ trở thành 

các tổ chức năng ñộng, có tính ñại diện cao. Nghĩa là tồn tại nhiều hình thức 

công ñoàn cấp trên cơ sở hoạt ñộng ñan xen nhau trong sự quản lý thống nhất 

của Tổng liên ñoàn lao ñộng Việt Nam và Luật công ñoàn.. ðồng thời, khuyến 

khích ñể các tổ chức này hoạt ñộng tích cực hơn. 

Hai là, ñảm bảo các CðCS có tính ñộc lập cao và trở thành ñại diện thực sự 

của NLð. Muốn vậy Luật công ñoàn cần tập trung hoàn thiện năm ñiểm sau: 

 

 

 

 

 

 

 
 

Sơ ñồ 3.2: Bốn nhân tố ảnh hưởng ñến năng lực ñại diện của CðCS  
        Nguồn: Tác giả 

- Bầu cán bộ CðCS và các tổ trưởng công ñoàn. Luật cần quy ñịnh rõ các 

cơ chế giám sát việc giới thiệu nhân sự và bầu cán bộ công ñoàn ở cấp cơ sở. 

Mục ñích là hạn chế sự chi phối của NSDLð ñến nhân sự của CðCS. 

- Nghiêm cấm cản trở hoạt ñộng của công ñoàn và sự tiếp cận của cán bộ 

công ñoàn cấp trên ñối với CðCS hay NLð tại doanh nghiệp. Công ñoàn cấp 

trên phải hỗ trợ tích cực và tăng cường ñào tạo cán bộ CðCS. 

-  ðể ñảm bảo cán bộ công ñoàn có tư thế ñộc lập và sẵn sàng bảo vệ quyền 

lợi của NLð họ cần có sự bảo vệ mạnh mẽ của pháp luật. Pháp luật cần chỉ rõ và 

nghiêm cấm các hành vi mang tính trả ñũa của NSDLð.  
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-  Tạo thế ñộc lập về tài chính giữa công ñoàn và NSDLð. ðo ñó CðCS 

nên ñịnh hướng sử dụng nguồn tài chính vào những hoạt ñộng bảo vệ lợi ích 

NLð như thuê luật sư, thuê tư vấn, tổ chức họp, phát triển các kênh thông tin,… 

thay vì dồn phần lớn tiền cho các hoạt ñộng mang tính phúc lợi.  

- CðCS phải ñược pháp luật quy ñịnh rõ các quyền về ñiều kiện làm việc: 

không gian, thời gian, cơ sở vật chất cần thiết. 

� Giảm thiểu các văn bản dưới luật  

Hiện nay, số lượng văn bản dưới luật về lao ñộng là rất nhiều và thiếu ổn 

ñịnh. ðiều này gây khó khăn cho việc thực hiện, ñặc biệt là ở các DNNVV. Vì 

vậy, một mặt cần giảm thiểu số văn bản dưới luật bằng cách gộp các nội dung có 

liên quan với nhau thành một văn bản. Mặt khác, Bộ luật lao ñộng cần ñưa ra 

những quy ñịnh chi tiết và kèm theo các chế tài xử phạt nhằm ñảm bảo sự 

nghiêm minh của pháp luật và dễ dàng hơn cho doanh nghiệp hiểu và thực hiện. 

� Bổ sung các quy ñịnh liên quan ñến cơ chế QHLð trong các doanh 

nghiệp nhỏ và siêu nhỏ 

QHLð trong các doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ có tính ñặc thù do có rất ít 

NLð và ít cấp quản lý. Trong khi ñó, xét ở tầm vĩ mô số lượng và tỷ lệ lao ñộng 

cũng như NSDLð thuộc nhóm này rất lớn. Tình trạng vi phạm pháp luật ở nhóm 

doanh nghiệp này khá phổ biến. Thực tế, rất nhiều chủ doanh nghiệp cho rằng 

việc thực thi ñầy ñủ pháp luật lao ñộng ở doanh nghiệp của họ là rất khó thậm 

chí không thực hiện ñược. Các quy ñịnh phải ñảm bảo sự linh hoạt tối ña ñối với 

các quyền và nghĩa vụ của NLð và NSDLð. 

� Xác lập cơ chế thương lượng và giao kết linh hoạt tại nơi làm việc 

 Không nên ñưa ra quá nhiều quy ñịnh về nội dung và hình thức văn bản 

giao kết giữa NLð, NSDLð. Nghĩa là, giảm thiểu các quy ñịnh bắt buộc về nội 

dung giao kết trong HðLð và TƯLðTT. Việc ñưa ra quá nhiều quy ñịnh bắt 

buộc mang tính hình thức như hiện nay khiến cả NLð và NSDLð khó thực hiện. 

Do ñó, doanh nghiệp tìm cách ñể có những HðLð "giả", TƯLðTT "giả" nhằm 

ñối phó với cơ quan chức năng. Nghĩa là HðLð và TƯLðTT mặc dù có nhưng 

không mang lại giá trị gì tốt hơn cho NLð và NSDLð. 

 BLLð chỉ nên khuyến khích các bên thương lượng và ký kết những nội 

dung mà hai bên thực sự thấy cần thiết phải thương lượng. Việc bảo vệ quyền 
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của NLð ñã có hệ thống luật pháp về tiêu chuẩn lao ñộng quy ñịnh. Chẳng hạn, 

các bên có thể chỉ thương lượng về tiền lương hoặc thời giờ làm thêm… 

3.3.1.3. Nâng cao năng lực quản lý nhà nước về quan hệ lao ñộng 

� Thành lập Cục QHLð trực thuộc BLðTB&XH chuyên trách quản lý nhà 

nước về QHLð 

QHLð giữa NLð và NSDLð không thể tách rời vai trò của Nhà nước. Vì 

vậy, ngoài việc quản lý các tiêu chuẩn lao ñộng Nhà nước cần có bộ phận 

chuyên trách tham gia vào QHLð với tư cách là bên thứ ba của QHLð. ðặc biệt, 

khi có Luật QHLð thì nhất thiết phải có cơ quan quản lý chuyên trách về QHLð. 

Hiện nay, phần lớn các vụ, cục trực thuộc BLðTB&XH ñều ñược tổ chức 

theo lĩnh vực của tiêu chuẩn lao ñộng (tương ứng với các chương của Bộ luật 

Lao ñộng). Toàn bộ mảng QHLð do một phòng (trực thuộc vụ) quản lý và chưa 

ñáp ứng yêu cầu thực tế. Vì vậy, BLðTB&XH nên ñề xuất Chính phủ cho phép 

thành lập Cục QHLð nhằm chuyên trách quản lý những vấn ñề liên quan ñến cơ 

chế QHLð ở các cấp. Khi ñó, toàn bộ những vấn ñề liên quan ñến cơ chế QHLð 

cấp quốc gia ñều do ñơn vị này thống nhất quản lý và thực hiện.  

Ở cấp tỉnh, mỗi Sở Lao ñộng Thương binh và Xã hội sẽ phiên chế một 

phòng QHLð nhằm quản lý các cơ chế tương tác giữa NLð và NSDLð trên ñịa 

bàn. Trong giai ñoạn trước mắt có thể tổ chức thí ñiểm ở một số ñịa phương có 

tốc ñộ công nghiệp hoá cao như Hà Nội, Hải Dương, Hưng Yên, Bắc Ninh, Vĩnh 

Phúc, ðà Nẵng, Thành phố Hồ chí Minh, Bình Dương, ðồng Nai. 

� Nâng cao trình ñộ về QHLð cho ñội ngũ cán bộ quản lý nhà nước về lao 

ñộng ở ñịa phương 

Hiện nay, phần lớn cán bộ quản lý của Sở Lao ñộng, Thương binh và Xã 

hội cũng như các phòng Lao ñộng, Thương binh và Xã hội của các quận, huyện 

ñều chưa ñược ñào tạo bài bản về QHLð. Trong khi ñó, ñội ngũ này ñóng vai trò 

quan trọng trong việc xúc tiến QHLð lành mạnh tại ñịa phương. 

ðặc biệt, các hoà giải viên (trực thuộc phòng Lao ñộng, Thương binh và Xã 

hội của các quận, huyện) là người trực tiếp tham gia hoà giải tranh chấp ở cơ sở. 

Tuy nhiên, ñến nay vẫn chưa có hoà giải viên nào ñược ñào tạo hay tham gia tập 

huấn về kỹ năng hoà giải. 



 

 

165 

Nhiều cán bộ lao ñộng cấp huyện, thậm chí cấp tỉnh, thành phố còn hiểu sai 

về QHLð. ðiều này dẫn ñến hệ quả là sự cứng nhắc trong quản lý Nhà nước 

hoặc lạm dụng quyền lực Nhà nước ñể can thiệp vào QHLð giữa NLð và 

NSDLð tại cơ sở. 

Do ñó, giải pháp quan trong là tiến hành một kế hoạch tổng thể nhằm ñào 

tạo lại một cách cơ bản về QHLð và ðTXH cho toàn thể ñội ngũ cán bộ quản lý 

lao ñộng ở các cấp. 

� Tiếp tục ñổi mới mô hình hoạt ñộng của thanh tra lao ñộng 

Hiện nay, thanh tra lao ñộng ñã chuyển ñổi mô hình từ thanh tra theo ñoàn 

sang thanh tra viên phụ trách vùng (ðiều ñó cũng có nghĩa là mỗi thanh tra lao 

ñộng của Hà Nội phải phụ trách khoảng 13600 doanh nghiệp. Nếu mỗi ngày một 

thanh tra viên xuống một doanh nghiệp thì phải mất 37 năm mới thanh tra trở lại 

doanh nghiệp ban ñầu). Tuy vậy, việc tăng số lượng thanh tra viên là giải pháp 

cần thiết nhưng không phải là quyết ñịnh. Giải pháp mang tính quyết ñịnh là tìm 

tòi và tiếp tục ñổi mới mô hình hoạt ñộng của thanh tra lao ñộng. Việc ñổi mới 

hoạt ñộng của thanh tra lao ñộng có thể tiến hành theo mô hình "tự giám sát". 

Nghĩa là thanh tra liên tục, mọi lúc, mọi nơi với sự công tác của mọi NLð, 

NSDLð. Ba giải pháp cụ thể là: 

Một là, biến mỗi NLð thành một "cộng tác viên của tranh tra lao ñộng". 

Khi ñó, mọi NLð ñều phải nắm rõ luật pháp lao ñộng và có khả năng giám sát 

việc thực thi pháp luật lao ñộng. ðể làm việc này, thanh tra lao ñộng có thể kết 

hợp với CðCS, doanh nghiệp ñể tổ chức các buổi tập huấn về pháp luật lao ñộng 

nhằm nâng cao nhận thức pháp luật của các bên. Mặt khác, phát hành rộng rãi sổ 

tay lao ñộng. Trên ñó, tổng hợp những nội dung căn bản nhất về pháp luật lao 

ñộng, về QHLð và ðTXH tại nơi làm việc. 

Hai là, biến mỗi thanh tra viên thành một "người bạn" của doanh nghiệp. 

Mục ñích là xoá bỏ tư tưởng cho rằng thanh tra là "thiên lôi" ñến ñể bới móc và 

xử phạt doanh nghiệp. Thanh tra viên cần hành ñộng như một " người bạn" ñến 

ñể giúp ñỡ chủ doanh nghiệp hiểu và thực hiện ñúng pháp luật. 

Ba là, biến mỗi nơi làm việc thành một "ñiểm thanh tra". Yêu cầu tất cả các 

chủ doanh nghiệp phải treo biển ghi rõ số ñiện thoại của thanh tra lao ñộng ñịa 

phương tại nơi làm việc. Giải pháp này có tác dụng là: nhắc nhở các bên về ý 
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thức thực hiện ñúng pháp luật lao ñộng; tạo sự thuận lợi ñể NLð, NSDLð có thể 

liên lạc ngay ñược với thanh tra lao ñộng khi cần thiết. 

� Tích hợp các văn bản pháp luật lao ñộng thành một bộ văn pháp pháp lý 

thống nhất về QHLð 

Hiện nay, có quá nhiều các văn bản dưới luật về lao ñộng. Các văn bản này 

lại ñược sửa ñổi, bổ sung, thay thế nên càng phức tạp và gây khó khăn cho quá 

trình nghiên cứu, thực hiện của cả NSDLð và NLð. Vì vậy, cần tổng hợp tất cả 

các văn bản dưới luật về lao ñộng (hiện ñang có hiệu lực) thành một bộ văn bản 

thống nhất. Giải pháp này sẽ tạo sự thuận lợi cho doanh nghiệp và cả NLð dễ 

dàng tiếp cận và làm theo.  

Bộ văn bản này có thể phát hành dưới dạng sách ñiện tử ñể thuận lợi cho 

NLð, NSDLð lưu trữ và tra cứu bằng máy vi tính hay ñiện thoại di ñộng. 

3.3.1.4. Tạo lập và thúc ñẩy hoạt ñộng của hệ thống thiết chế hỗ trợ quan hệ 

lao ñộng  

QHLð là lĩnh vực phức tạp và có nội hàm rộng. ða phần các vấn ñề nảy 

sinh trong QHLð giữa NLð và NSDLð nằm ngoài phạm vi ñiều chỉnh của pháp 

luật. Vì vậy, bên cạnh việc tăng cường quản lý nhà nước về QHLð Chính phủ, 

chính quyền các ñịa phương cần tăng cường các cơ chế hỗ trợ QHLð ở các cấp. 

Tuy nhiên, ngoài Trung tâm Hỗ trợ Phát triển QHLð mới ñược thành lập (2008) 

ở Việt Nam gần như hoàn toàn thiếu vắng các thiết chế hỗ trợ QHLð. Vì vậy, 

Việt Nam cần thiết phải tăng cường sự hỗ trợ QHLð theo hai hướng sau: 

Một là, thành lập trung tâm hỗ trợ QHLð cấp Thành phố. Trung tâm này có 

thể trực thuộc Sở Lao ñộng, Thương binh và Xã hội. Chức năng chính là tổ chức 

ñào tạo cho các bên về QHLð; tư vấn cho NLð, NSDLð về QHLð và ðTXH; 

tư vấn cho Uỷ ban Nhân dân cấp tỉnh về các chính sách liên quan ñến QHLð, 

giúp ñỡ doanh nghiệp ngăn ngừa và hoà giải TCLð…. 

Hai là, tạo cơ chế khuyến khích các doanh nghiệp ngoài quốc doanh và ñặc 

biệt là các nhà ñầu tư nước ngoài tham gia vào lĩnh vực tư vấn QHLð. Phần lớn 

các công ty tư vấn hiện nay mới chỉ dừng lại ở việc tư vấn hệ thống quản lý. 

Chưa có công ty nào cung ứng dịch vụ tư vấn về QHLð, ðTXH hay ngăn ngừa 

và giải quyết tranh chấp lao ñộng. Rất nhiều chủ doanh nghiệp nhận thấy sự khó 
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khăn thậm chí bất lực trong việc thúc ñẩy QHLð lành mạnh tại doanh nghiệp 

nhưng không có ai cung cấp dịch vụ trong lĩnh vực này. 

3.3.2. Nhóm giải pháp về phía hệ thống công ñoàn 

3.3.2.1. ðổi mới mô hình tổ chức công ñoàn theo hướng ña dạng hoá nhằm 

ñáp ứng nhu cầu thực sự của người lao ñộng  

� ðổi mới mô hình công ñoàn ngành 

Hiện nay, các công ñoàn ngành ñược tổ chức song song với các cơ quan 

quản lý nhà nước của ngành. (Chẳng hạn, công ñoàn ngành giáo dục ñược tổ 

chức song song với Bộ giáo dục và ðào tạo, Công ñoàn ngành công thương tổ 

chức song song với Bộ Công thương). Một số ngành ñặc thù, công ñoàn ngành 

lấy lòng cốt là công ñoàn của các tổng công ty nhà nước như: Công ñoàn Bưu 

ñiện, Công ñoàn Dầu khí hay Công ñoàn dệt may. Vì vậy, các công ñoàn này 

hoạt ñộng như những tổ chức công ñoàn ñộc quyền, mang tính hành chính và 

cứng nhắc. Các hoạt ñộng ñại diện trong QHLð chỉ mang tính hình thức và chủ 

yếu tập trung vào hai loại hoạt ñộng chính là chăm lo ñời sống NLð, tư vấn cho 

lãnh ñạo. ðây là mô hình ñược tạo dựng và còn mạng nặng dấu ấn của thời kỳ kế 

hoạch hoá tập trung. 

Mô hình kinh tế thay ñổi, ñòi hỏi mô hình hoạt ñộng của công ñoàn phải 

thay ñổi theo. Vì vậy, công ñoàn ngành nên tổ chức lại theo hướng linh hoạt và 

kết nối CðCS ở những doanh nghiệp thực sự hoạt ñộng cùng ngành nghề. Như 

vậy, mỗi ngành ñều có thể dễ dàng thành lập công ñoàn ngành (Chẳng hạn, công 

ñoàn ngành vận tải công cộng, công ñoàn ngành bán lẻ,…). Các công ñoàn này 

bao gồm CðCS của các doanh nghiệp hoạt ñộng trong cùng lĩnh vực. Công ñoàn 

ngành có thể ñược tổ chức linh hoạt theo vùng hoặc theo ñịa phương căn cứ vào 

quy mô ñoàn viên trong ngành. 

� Thành lập công ñoàn nghề nhằm ñại diện cho NLð ở các doanh nghiệp 

chưa có CðCS 

Rất nhiều doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ không có tổ chức CðCS. ðể cuốn 

hút NLð trong các doanh nghiệp này tham gia tổ chức công ñoàn Tổng liên ñoàn 

lao ñộng Việt Nam nên cho phép thành lập các công ñoàn nghề. Chẳng hạn công 

ñoàn nghề bảo vệ, công ñoàn nghề lái xe, công ñoàn nghề kế toán,…  
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Các công ñoàn nghề ñược thành lập một cách ña dạng và có thể trực thuộc 

Liên ñoàn lao ñộng cấp tỉnh hoặc công ñoàn ngành. Các công ñoàn nghề sẽ thấu 

hiểu nhất những chi tiết về ñiều kiện lao ñộng cũng như quyền lợi của NLð 

trong nghề ñó. Do vậy, họ có thể ñóng góp ý kiến cho công ñoàn ngành, ñại diện 

cho những NLð ñể thương lượng hay bảo vệ ñoàn viên trước các xung ñột với 

NSDLð một cách tốt nhất. 

� Thành lập công ñoàn cơ sở cho nhóm doanh nghiệp 

Các công ñoàn ngành, công ñoàn nghề, liên ñoàn lao ñộng quận/huyện có 

trách nhiệm vận ñộng thành lập các công ñoàn cơ sở cho nhóm doanh nghiệp 

trực thuộc. Các công ñoàn nhóm doanh nghiệp cần ñược thành lập một cách ña 

dạng trên cơ sở tự nguyện. Chẳng hạn, có thể thành lập công ñoàn các doanh 

nghiệp nhỏ Quận Cầu Giấy, hoặc Công ñoàn các doanh nghiệp trên ñịa bàn một 

Phường… 

Mặc dù vậy, việc vận ñộng thành lập các công ñoàn cơ sở kiểu này không 

ñơn giản. ðể thành công, ñòi hỏi Tổng liên ñoàn lao ñộng Việt Nam cần có 

chính sách và cơ chế ñủ mạnh ñể khuyến khích những cá nhân tích cực trong 

việc vận ñộng thành lập CðCS. Nếu kết hợp với việc bắt buộc ñóng kinh phí 

hoạt ñộng công ñoàn (2% quỹ lương) ñối với mọi doanh nghiệp  thì việc thành 

lập các CðCS cho nhóm doanh nghiệp sẽ có tính khả thi cao.  

3.3.2.2. ðổi mới cách thức hoạt ñộng của liên ñoàn lao ñộng quận/huyện theo 

hướng năng ñộng và tích cực hơn 

Hiện nay hệ thống công ñoàn chủ yếu ñược tổ chức theo ñịa dư hành chính. 

Mỗi Liên ñoàn lao ñộng quận/huyện ñều có ñủ các ban giống như Liên ñoàn lao 

ñộng cấp tỉnh. Chính vì vậy, nhiều cán bộ công ñoàn ngộ nhận về vai trò quản lý 

nhà nước của công ñoàn. Hệ quả là các liên ñoàn lao ñộng hoạt ñộng mang nặng 

tính hành chính. Trong ñó, ñặc biệt là các cán bộ liên ñoàn lao ñộng quận/huyện. 

Tất cả cán bộ liên ñoàn lao ñộng quận/huyện ñều là cán bộ chuyên trách nhưng 

phần lớn họ (ñặc biệt là lãnh ñạo) ñều không ñược ñào tạo bài bản ñể trở thành 

những cán bộ công ñoàn chuyên nghiệp. Cá biệt, một số cán bộ công ñoàn không 

muốn ñược ñào tạo chuyên sâu ñể trở thành cán bộ công ñoàn chuyên nghiệp mà 

chờ ñợi thời cơ chuyển sang các ban ngành khác của ðảng hay chính quyền. 

Thực tế này tạo ra sự ñứt gãy giữa Liên ñoàn lao ñộng quận/huyện với CðCS ở 

các doanh nghiệp. ðặc biệt là các doanh nghiệp ngoài quốc doanh và doanh 
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nghiệp FDI. Vì vậy, nhất thiết phải ñổi mới cách thức hoạt ñộng của cán bộ công 

ñoàn cấp quận/huyện. 

Theo ñó, mỗi cán bộ công ñoàn chuyên trách cấp quận/huyện không còn là 

những cán bộ hành chính mà thực sự trở thành chủ thể tham gia tích cực vào 

việc vận ñộng NLð tham gia công ñoàn; vận ñộng thành lập CðCS ở các doanh 

nghiệp; và hướng dẫn, ñào tạo cán bộ CðCS. Liên ñoàn lao ñộng cấp tỉnh cần có 

sự khuyến khích mạnh mẽ về tài chính, có cơ chế hỗ trợ cán bộ công ñoàn cấp 

huyện trong việc tiếp cận và vận ñộng NLð ở doanh nghiệp. 

Liên ñoàn lao ñộng cấp quận/huyện không nên thành lập các ban chuyên 

trách. Vì thực tế, số cán bộ công ñoàn chuyên trách cấp quận/huyện là rất ít, 

thậm chí còn ít hơn cả số ban. Việc thành lập các ban chuyên trách cấp huyện chỉ 

là hình thức và gián tiếp tạo ra căn bệnh quan liêu của cán bộ công ñoàn. 

Về công tác cán bộ, nên ñề bạt những cán bộ công ñoàn giỏi giữ chức vụ 

chủ tịch hay phó chủ tịch liên quan lao ñộng các cấp thay vì việc luân chuyển từ 

các ban ngành khác sang. Việc này vừa nâng cao hiệu quả hoạt ñộng thực sự của 

công ñoàn vừa tạo ñộng lực ñể các cán bộ công ñoàn phấn ñấu theo ngành dọc. 

3.3.2.3. Tăng cường ñào tạo và bảo vệ ñội ngũ cán bộ công ñoàn cơ sở 

ðại bộ phận cán bộ CðCS là kiêm nhiệm. Nhiều cán bộ CðCS chưa làm 

hết một nhiệm kỳ ñã chuyển công tác. Vì vậy, trình ñộ nghiệp vụ của cán bộ 

CðCS nhìn chung rất hạn chế. ðặc biệt là các nghiệp vụ vận ñộng, thương 

lượng…ðể nâng cao chất lượng hoạt ñộng của CðCS liên ñoàn lao ñộng cấp 

tỉnh cần tăng cường công tác ñào tạo ñối với cán bộ CðCS.  

Hàng năm, các ñơn vị cấp dưới lập danh sách cán bộ công ñoàn và tổng 

hợp nhu cầu ñào tạo. Trên cơ sở ñó, liên ñoàn lao ñộng cấp tỉnh sẽ phối hợp với 

các trường ñại học, các cơ sở ñào tạo ñể tổ chức các khoá tập huấn ngắn ngày (từ 

5 ñến 10 ngày). ðối với những cán bộ công ñoàn giỏi, liên ñoàn lao ñộng cấp 

tỉnh nên có cơ chế hỗ trợ ñể họ có thể ñược tham dự các khoá học dài hạn tại các 

trường ñại học làm cơ sở tuyển dụng và phát triển thành cán bộ công ñoàn 

chuyên trách. 

Ngoài ra, liên ñoàn lao ñộng cấp tỉnh có thể ñứng ra chủ trì thành lập mạng 

lưới các cán bộ công ñoàn trong ñịa phương. ðây là diễn ñàn ñể các cán bộ 

CðCS có thể chia sẻ kinh nghiệm, học hỏi lẫn nhau trong quá trình hoạt ñộng. 
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Mặt khác, Liên ñoàn cần có cơ chế rõ ràng nhằm bảo vệ cán bộ CðCS khỏi 

sự trả ñũa của NSDLð. Chẳng hạn, khi nhận ñược thông tin về hiện tượng cán 

bộ công ñoàn bị trả ñũa, trù dập liên ñoàn lao ñộng cấp tỉnh sẽ trực tiếp ñến 

doanh nghiệp, can thiệp ñể bảo vệ cán bộ công ñoàn. Trường hợp cán bộ CðCS 

không còn muốn làm việc ở doanh nghiệp ñó nữa, Công ñoàn có thể giúp ñỡ họ 

tìm kiếm cơ hội việc làm ở các doanh nghiệp khác. 

3.3.2.4. ðổi mới các hoạt ñộng phong trào của công ñoàn theo hướng thiết 

thực hơn với người lao ñộng, ñặc biệt là ở các doanh nghiệp ngoài quốc 

doanh và doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài 

 Phần lớn các hoạt ñộng phong trào của công ñoàn ñều hướng vào các hoạt 

ñộng nữ công, các hoạt ñộng thể thao văn nghệ nhằm nâng cao ñời sống tinh 

thần cho NLð. Tuy nhiên hiệu quả thực sự của các hoạt ñộng này chưa cao và 

còn giới hạn trong các cơ quan và doanh nghiệp Nhà nước. Các hoạt ñộng chưa 

thu hút ñược sự tham gia ñông ñảo của CðCS các doanh nghiệp ngoài quốc 

doanh và doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài. Các phong trào viết bài thi tìm 

hiểu còn mang tính chính trị và hình thức, chưa ñi sâu vào nghiệp vụ công ñoàn. 

 Vì vậy, ñể ñem lại hiệu quả thiết thực cho toàn thể NLð các hoạt ñộng 

phong trào cần quan tâm nhiều hơn ñối với NLð ở các doanh nghiệp ngoài quốc 

doanh, doanh nghiệp FDI. Về nội dung cần tập trung vào việc nâng cao nhận 

thức về pháp luật lao ñộng, nâng cao nhận thức về QHLð, nâng cao trình ñộ 

nghiệp vụ hoạt ñộng công ñoàn của các cán bộ CðCS. 

 Mặt khác, cần xoá bỏ bệnh hình thức trọng việc phát ñộng viết bài thi tìm 

hiểu của công ñoàn. Các bài thi tìm hiểu phải tổ chức theo hướng tự nguyện và 

thực chất. Người dự thi phải tự tay sưu tầm tài liệu, tổng hợp và viết bài dự thi. 

Tuy nhiên, ñể thu hút ñược nhiều người tham gia nội dung cần tập trung nhiều 

hơn vào việc bảo vệ quyền và lợi ích thực sự của NLð. 

3.3.3. Nhóm giải pháp về phía tổ chức ñại diện người sử dụng lao ñộng  

3.3.3.1. Thành lập hội ñồng người sử dụng lao ñộng cấp tỉnh/ thành phố 

 Ở Việt Nam VCCI và VCA là hai ñại diện chính thức của NSDLð. Tuy 

nhiên, cũng như các hiệp hội doanh nghiệp khác, ở cấp tỉnh các tổ chức này còn 

thể hiện vai trò rất mờ nhạt trong QHLð. Các tổ chức này chủ yếu hoạt ñộng 

trong lĩnh vực xúc tiến thương mại, hỗ trợ nhau trong sản xuất kinh doanh. Vì 
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vậy, trong lĩnh vực QHLð các ñịa phương vẫn chưa có tổ chức chuyên trách và 

thống nhất ñại diện NSDLð. Việc thành lập Hội ñồng NSDLð cấp tỉnh là bước 

ñi ñầu tiên nhằm ñặt nền móng cho một cơ chế ba bên tốt ở cấp ñịa phương. Hội 

ñồng này chỉ hoạt ñộng chuyên trách trong lĩnh vực QHLð. Nhiệm vụ chính là 

ñại diện cho NSDLð trong QHLð với chính quyền và tổ chức công ñoàn; ñào 

tạo và hỗ trợ NSDLð trong lĩnh vực QHLð và ðTXH; quyết ñịnh thành lập và 

hướng dẫn hoạt ñộng ñối với các hội ñồng NSDLð của nhóm doanh nghiệp, trực 

tiếp tham gia các hoạt ñộng thương lượng với phía công ñoàn… 

Toàn bộ các hội ñồng NSDLð của các nhóm doanh nghiệp cần hoạt ñộng 

thống nhất như những thành viên của Hội ñồng NSDLð tỉnh, tuân thủ nguyên 

tắc hoạt ñộng và quy chế hoạt ñộng do hội ñồng NSDLð cấp tỉnh ban hành. 

3.3.3.2. Chủ ñộng tổ chức ñào tạo nâng cao nhận thức của người sử dụng lao 

ñộng ñối với quan hệ lao ñộng, hỗ trợ  người sử dụng lao ñộng trong ñối thoại 

xã hội và thương lượng lao ñộng tập thể 

 Thực trạng QHLð trong thời gian qua cho thấy, rất nhiều xung ñột xảy ra 

giữa NLð và NSDLð. Hậu quả ñể lại rất lớn cả về mặt tài chính và tinh thần. 

Tuy vậy, phần lớn các chủ doanh nghiệp ñều không nhận ra nguyên nhân sâu xa 

của xung ñột là vấn ñề ðTXH. Khi có xung ñột xảy ra, các chủ doanh nghiệp 

ñều ñổ lỗi cho NLð là thiếu ý thức kỷ luật hoặc hay ñòi hỏi quá ñáng. Nghĩa là 

các chủ doanh nghiệp, vẫn chưa nhận thấy tầm quan trọng của ðTXH và 

TLLðTT nơi làm việc. Chính việc xác ñịnh sai vấn ñề này ñã gây ra thiệt lại rất 

lớn cho doanh nghiệp ñồng thời tạo cho NLð thói quen hành ñộng tự phát. 

Một số chủ doanh nghiệp khác khi ñã nhận ra tầm quan trọng của ðTXH 

tại nơi làm việc ñã rất nỗ lực nhằm thiết lập và duy trì hệ thống ðTXH hiệu quả 

tại nơi làm việc. Tuy vậy, QHLð là lĩnh vực mới và phức tạp. Phần lớn NSDLð 

và các cán bộ nhân sự ñều chưa ñược ñào tạo về QHLð và ðTXH. Nên nhiều 

doanh nghiệp không thành công và gây ra sự lãng phí lớn. Vì vậy, các tổ chức 

ñại diện NSDLð cần tích cực hơn trong việc tổ chức các buổi hội thảo, các lớp 

tập huấn dành cho NSDLð. Trong ñó, ñặc biệt chú ý các DNNVV, các doanh 

nghiệp mới thành lập.  

Mặt khác, vai trò của các tổ chức ñại diện NSDLð còn thể hiện rõ hơn ở 

việc tư vấn, hỗ trợ các doanh nghiệp trong trường hợp doanh nghiệp muốn xây 

dựng hệ thống ðTXH tại nơi làm việc. Khi doanh nghiệp có ñề xuất, các tổ chức 
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ñại diện có thể trực tiếp tư vấn và hỗ trợ doanh nghiệp ñể thiết lập và duy trì hệ 

thống ðTXH tại doanh nghiệp. ðặc biệt, khi doanh nghiệp tiến hành các hoạt 

ñộng TLLðTT hội ñồng này có thể cử chuyên gia xuống hỗ trợ doanh nghiệp 

với tư cách là cơ quan trợ giúp về kỹ thuật.  

ðể nâng cao hiệu quả hoạt ñộng, các tổ chức NSDLð có thể xây dựng 

mạng lưới những doanh nghiệp có QHLð lành mạnh. Các thành viên ban ñầu 

của mạng lưới này sẽ trở thành hạt nhân của mô hình QHLð lành mạnh. Từ ñó, 

các doanh nghiệp khác có thể tiếp cận học hỏi và áp dụng mô hình vào doanh 

nghiệp của mình. 

3.3.3.3. Xây dựng bộ tiêu chuẩn ñánh giá mức ñộ lành mạnh của quan hệ lao 

ñộng cấp doanh nghiệp và thực hiện việc trao giải thưởng "Quan hệ lao ñộng 

lành mạnh" cho các doanh nghiệp 

Chủ doanh nghiệp là chủ thể ñược hưởng lợi nhiều nhất và có trách nhiệm 

lớn nhất trọng việc thiết lập và duy trì hệ thống QHLð lành mạnh tại doanh 

nghiệp. Vì vậy, ñể ngăn ngừa TCLð và nâng cao năng suất lao ñộng của các 

doanh nghiệp, tổ chức ñại diện NSDLð nên xây dựng bộ tiêu chuẩn ñánh giá 

QHLð lành mạnh. Các tiêu chí trong bộ tiêu chuẩn này là sự hướng dẫn tốt cho 

doanh nghiệp trong việc xây dựng QHLð lành mạnh. 

Kèm theo ñó, các tổ chức này cần tiến hành việc ñánh giá nhằm cấp chứng 

nhận về QHLð lành mạnh cho các doanh nghiệp ñạt tiêu chuẩn. Thời gian hiệu 

lực của một chứng nhận có thể kéo dài  2 ñến 3 năm. Dữ liệu về QHLð của các 

doanh nghiệp ñạt tiêu chuẩn QHLð lành mạnh có thể ñược tổng hợp thành một 

bộ cơ sở dữ liệu và in thành ñĩa CD ñể các doanh nghiệp khác tham khảo. 

ðối với những doanh nghiệp có thành tích tốt nhất trong việc thiết lập và 

duy trì QHLð lành mạnh, tổ chức này có thể ñưa vào danh sách bình chọn hàng 

năm ñể trao giải thưởng doanh nghiệp có QHLð lành mạnh nhất trong năm. Giải 

pháp này sẽ là sự cổ vũ rất lớn cho các chủ doanh nghiệp thực hiện việc xây 

dựng và cải thiện QHLð lành mạnh tại nơi làm việc. 

3.3.4. Nhóm giải pháp ñối với doanh nghiệp 

Trong nội bộ doanh nghiệp, chủ thể ñóng vai trò quyết ñịnh trong thiết lập 

và duy trì QHLð lành mạnh là NSDLð. ðể thúc ñẩy QHLð lành mạnh các 

doanh nghiệp cần thực hiện ñồng bộ một số giải pháp cơ bản sau: 
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3.3.4.1. Thực hiện các biện pháp tăng cường ñối thoại trực tiếp giữa người sử 

dụng lao ñộng và người lao ñộng 

ðTXH trực tiếp là cách thức hiệu quả giúp NLð và NSDLð nhanh chóng 

xác lập ñược hệ giá trị chung và tìm kiếm ñược giải pháp tốt nhất cho các vấn ñề 

cùng quan tâm. Việc thiết lập và duy trì các kênh ñối thoại trực tiếp giữa các bên 

cần ñảm bảo bốn nguyên tắc cơ bản là:  

- ðảm bảo có sự cam kết mạnh mẽ của lãnh ñạo cao nhất của doanh nghiệp 

trong việc thiết lập và duy trì hệ thống các kênh ñối thoại tại doanh nghiệp. 

- Mọi NLð cùng tham gia vào quá trình thiết lập và duy trì các kênh 

ñối thoại. 

- Các kênh ñối thoại phải ñược cải tiến liên tục cả về nội dung và thủ tục. 

- Nội dung ñối thoại luôn hướng ñến những lợi ích thực sự của mỗi bên chứ 

không phải là ñối phó hay nhượng bộ ñối với yêu sách của nhau. 

ðể tăng cường ðTXH trực tiếp doanh nghiệp có thể áp dụng một số biện 

pháp cụ thể như sau: 

� Tổ chức các cuộc họp 10 phút giữa công nhân (nhân viên) và quản lý 

trước mỗi ca làm việc 

ðây là cuộc họp diễn ra hàng ngày, ñược tổ chức ngay tại nơi làm việc và 

nhằm phát hiện và giải quyết các vấn ñề mới nảy sinh trong ngày làm việc hôm 

trước. Mục ñích của việc tổ chức cuộc họp này là ñể thể hiện thiện chí ñối thoại 

của NSDLð, là ñể mở ra những cơ hội ñối thoại trực tiếp giữa công nhân và 

quản lý. Tại các cuộc họp này công nhân ñược nêu ra các câu hỏi, ñược lập tức 

ñưa ra các ý kiến phản hồi về những vấn ñề mới. Do vậy, ý nghĩa quan trọng của 

các cuộc này là ñể phát hiện và giải quyết vấn ñề ngay từ khi mới phát sinh. 

Chính vì vậy, doanh nghiệp cần tổ chức cuộc họp này hàng ngày tại nơi 

làm việc. Thời gian tổ chức cuộc họp nên ñược quy ñịnh chính xác và không nên 

kéo dài quá 10 phút. Có thể quy ñịnh thời gian họp là 9 phút hoặc 8 phút ñể tăng 

thêm tính cô ñọng và chính xác trong ñối thoại cũng như phong cách làm việc 

nói chung tại doanh nghiệp. 

Trong cuộc họp này, các quản ñốc (quản lý) chỉ ñóng vai trò chủ trì và thúc 

ñẩy quá trình trao ñổi thông tin vào tạo không khí làm việc tốt cho ngày mới. Vì 

vậy, không nên kỳ vọng giải quyết ñược các vụ việc trong thời gian của cuộc 
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họp. ðặc biệt, không nên ñề cập ñến những vấn ñề cá nhân. Những vấn ñề này sẽ 

ñược giải quyết sau bằng những kênh ñối thoại khác. Các cuộc họp này nên tập 

trung vào mức năng suất và chất lượng sản xuất của ngày hôm trước, mục tiêu và 

chất lượng của ngày hôm sau, các vấn ñề khác mới phát sinh. 

� Sử dụng hiệu quả hòm thư ñề xuất 

Lãnh ñạo doanh nghiệp cần có một chính sách rõ ràng nhằm sử dụng hòm 

thư ñề xuất như một công nghệ trong ðTXH. Trong ñó, có sự cam kết mạnh mẽ 

của lãnh ñạo doanh nghiệp về việc ủng hộ mọi NLð ñều ñược tham gia vào việc 

cải tiến liên tục quy trình nhận, xử lý và phản hồi thông tin. Doanh nghiệp có thể 

thiết lập và duy trì hòm thư ñề xuất theo mô hình sau: 

- Về tên gọi: nên ñặt tên là là “hòm thư ñề xuất” thay vì “hòm thư góp ý” 

nhằm tạo cảm hứng sáng tạo và xây dựng cho NLð, tránh các quan ñiểm tiêu 

cực cho rằng hòm thư là nơi tố cáo. 

- Về vị trí: nên ñặt hòm thư nơi có nhiều người qua lại ñể NLð dễ dàng 

bỏ thư.  

- Về thiết kế kỹ thuật:  Hòm thư cần ñược thiết kế trang trọng ñể thể hiện sự 

tôn vinh ñối với ñóng góp của NLð. Tốt nhất là ñặt giữa một bức tường lớn 

ñược thiết kế ñộc lập trên ñó ghi: tên hòm thư, những quy ñịnh cơ bản về hòm 

thư, những thông báo về kết quả xử lý thư, chủ ñề thông tin. 

- Về nội dung: Nội dung ñề xuất nên ñược ñổi mới theo các chủ ñề khác 

nhau. Những ý kiến ñược ñóng góp là những ñề xuất hay giải pháp chứ không 

ñơn thuần là phản ánh các hiện tượng nhất là hiện tượng tiêu cực. Vì vậy, nên 

quy ñịnh rõ thể hiện thái ñộ dứt khoát không xem xét ñơn thư nặc danh. 

- Về tổ chức: doanh nghiệp nên thành lập bộ phận xử lý thư. Trong ñó, nên 

gồm giám ñốc nhân sự và ñại diện công ñoàn. Bộ phận này có trách nhiệm nhận 

thư, tổng hợp ý kiến, kết hợp với các bộ phận khác ñể xử lý thư và trả lời những 

ý kiến ñề xuất. 

- Về hoạt ñộng: Công ty nên quy ñịnh và công bố công khai rõ thời gian 

mở hòm thư, người mở thư, thời gian phản hồi thông tin. (Chẳng hạn, quy ñịnh 

mở thư vào 15h chiều thứ sáu hàng tuần và trả lời NLð trong vòng 1 tuần) ðồng 

thời,  nghiêm cấm mọi hình thức tiết lộ danh tính (nếu NLð không muốn) hay 
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các hành vi trả ñũa NLð. ðối với những vấn ñề lớn, có thể mời chính người ñề 

xuất tham gia vào các tổ nghiên cứu áp dụng ñề xuất. 

- Hoạt ñộng bổ trợ: công ty có thể tổ chức các hoạt ñộng tuyên truyền 

nhằm thúc ñẩy hoạt ñộng của hòm thư như tổ chức cắt băng khánh thành hòm 

thư, thông báo về hoạt ñộng của hòm thư bằng loa phóng thanh, kết hợp với các 

kênh thông tin khác… 

� Xây dựng quy chế giải quyết khiếu nại (thiết lập ñường dây nóng của 

Lãnh ñạo cao nhất doanh nghiệp) 

Chủ doanh nghiệp có thể lấy ý kiến NLð ñể xây dựng chính sách giải quyết 

khiếu nại nội bộ. Chẳng hạn, doanh nghiệp có thể quy ñịnh các thủ tục giải quyết 

bất bình, khiếu nại nội bộ gồm các bước như sau: 

Bước 1: NLð nêu bất bình lên cấp quản ñốc (hay trưởng phòng). Quản ñốc 

phân xưởng (hay trưởng phòng) có trách nhiệm giải quyết vấn ñề và trả lời NLð 

trong vòng 5 ngày. Nếu vấn ñề chưa ñược giải quyết thoả ñáng NLð có thể ñưa 

vấn ñề lên giám ñốc doanh nghiệp. 

Bước 2: Giám ñốc doanh nghiệp có trách nhiệm giải quyết vấn ñề trong 

vòng 5 ngày. Nếu vấn ñề vẫn chưa ñược giải quyết ñược thoả ñáng. Doanh 

nghiệp sẽ sử dụng cơ chế hoà giải. 

Bước 3: Doanh nghiệp tổ chức một cuộc họp có ñại diện công ñoàn ñể các 

bên cùng thảo luận về vấn ñề. Trong cuộc họp này, doanh nghiệp có thể mời hoà 

giải viên lao ñộng ñịa phương hoặc hội ñồng hoà giải cơ sở cùng tham gia giải 

quyết. 

Bước 4: Nếu các bước giải quyết nội bộ không thành công, NLð có thể 

nhờ ñến các thủ tục pháp lý chính thức từ bên ngoài. Chẳng hạn, gửi ñơn ñến 

công ñoàn cấp trên hoặc toà án lao ñộng ñịa phương.  

� Tổ chức các hoạt ñộng giao lưu, dã ngoại 

ðối với các doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ việc tổ chức các hoạt ñộng giao 

lưu, dã ngoại là một kênh trao ñổi thông tin hiệu quả. Các hoạt ñộng này là cơ 

hội ñể NSDLð tìm hiểu tâm tư nguyện vọng của NLð. Ngược lại, qua các hoạt 

ñộng này, NLð có thể hiểu hơn về thiện chí cũng như mục tiêu và bói cảnh của 

doanh nghiệp. Nhờ vậy, doanh nghiệp có thể chăm lo tốt hơn ñời sống NLð và 

NLð gắn bó hơn với doanh nghiệp, ñồng cam cộng khổ với doanh nghiệp ñể 
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vượt qua những giai ñoạn khó khăn trong sản xuất kinh doanh. Các hoạt ñộng dã 

ngoại mà doanh nghiệp có thể tổ chức theo ñịnh kỳ là: vui chơi thể thao, du lịch, 

xem phim, liên hoan… Chẳng hạn, công ty có thể quy ñịnh mỗi tháng, quản ñốc 

phân xưởng phải có trách nhiệm tổ chức một buổi liên hoan nhẹ (kéo dài 30 ñến 

60 phút) hoặc 6 tháng một lần các phân xưởng tự tổ chức ñi dã ngoại một lần với 

kinh phí phù hợp do công ty cung cấp. 

� Các kênh thông tin khác 

Ngoài các kênh thông tin trên, tuỳ theo quy mô và hoàn cảnh mà doanh 

nghiệp có thể tổ chức các kênh thông tin khác như bảng tin, mạng nội bộ, web 

side, loa phóng thanh, sử dụng tin nhắn ñiện thoại, bảng biểu dán tại nơi nghỉ 

giải lao giữa ca… 

3.3.4.2. Hỗ trợ ñể công ñoàn trở thành những ñại diện thực sự có uy tín ñối 

với tập thể người lao ñộng  

Trong ðTXH tại doanh nghiệp, CðCS cần ñược xem xét như một chủ thể 

trung gian giữa NLð và NSDLð. Nghĩa là, ñối thoại qua công ñoàn là ñối thoại 

gián tiếp giữa hai chủ thể của QHLð. ðể tăng cường hiệu quả của kênh ñối thoại 

gián tiếp này doanh nghiệp cần áp dụng các biện pháp cụ thể sau: 

� Không can thiệp vào vấn ñề nhân sự của công ñoàn, ñảm bảo cán bộ 

công ñoàn thực sự do NLð bầu ra 

Việc can thiệp sâu của chủ doanh nghiệp ñối với vấn ñề nhân sự của công 

ñoàn thường ñem lại cảm giác an toàn cho chủ doanh nghiệp. Bởi vì, nhiều chủ 

doanh nghiệp coi công ñoàn là tổ chức bảo vệ lợi ích cho NLð và các lợi ích ấy 

ñều là lợi ích xung ñột với lợi ích của doanh nghiệp. Vì vậy, họ phải chi phối 

ñược lãnh ñạo công ñoàn ñề phòng công ñoàn sẽ lãnh ñạo NLð ñòi hỏi quyền lợi 

và chống lại doanh nghiệp.  

Tuy nhiên, ñó là nhận thức sai lầm. Khi NSDLð chi phối sâu vào nhân sự 

của công ñoàn sẽ làm cho công ñoàn bị mất niềm tin trước công nhân. Hệ quả là 

công nhân sẽ hành ñộng tự phát hoặc hành ñộng theo sự lãnh ñạo của những “thủ 

lĩnh ñen”. Thực tế, ở nhiều doanh nghiệp sau khi công nhân ñồng loạt ngừng 

việc ñình công lúc ñó lãnh ñạo công ñoàn mới biết. Hầu hết các doanh nghiệp bị 

xảy ra ñình công trong những năm gần ñây ñều có CðCS nhưng ñình công lại 

không phải do CSCS lãnh ñạo. 
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Vì CSCS bị vô hiệu hoá nên các xung ñột nhỏ không ñược phát hiện sớm 

và giải quyết kịp thời. Những mâu thuẫn này ñược “ấp ủ”, “tích tụ" và chờ cơ 

hội thuận lợi sẽ nhanh chóng bùng phát thành các xung ñột tập thể quy mô lớn. 

Khi ñó việc giải quyết là rất khó khăn do phía NLð không có ñại diện chính thức 

ñể thống nhất ý kiến. 

ðối với các doanh nghiệp nhỏ, nguy cơ ñình công có thể không xảy ra 

nhưng sự mất uy tín của công ñoàn sẽ gây lãng phí về thời gian, tiền bạc. Trong 

khi ñó, NLð vẫn giảm lòng tin và sự gắn bó với doanh nghiệp. Hệ quả là họ 

ngấm ngầm tìm việc nơi khác rồi bất ngờ xin nghỉ việc gây khó khăn cho 

NSDLð. 

� Tạo ñiều kiện ñể cán bộ công ñoàn có nhiều cơ hội giao tiếp với NLð 

Việc tăng cường giao tiếp với NLð sẽ giúp cán bộ công ñoàn tìm hiểu tốt 

tâm tư, nguyện vọng của NLð. ðồng thời, qua các buổi trò chuyện trực tiếp cán 

bộ công ñoàn sẽ tác ñộng ñến NLð khiến họ hiểu và gắn bó hơn với doanh 

nghiệp. ðể tăng cường hiệu quả, việc ñối thoại giữa cán bộ công ñoàn và NLð 

phải hết sức linh hoạt cả về thời gian và ñịa ñiểm. Tuy nhiên, phần lớn cán bộ 

công ñoàn chỉ hoạt ñộng kiêm nhiệm nên còn phụ thuộc vào quản lý doanh 

nghiệp. 

 Chính vì vậy, chủ doanh nghiệp cần tham khảo ý kiến của cán bộ công 

ñoàn ñể ñưa ra những quy ñịnh cụ thể ñảm bảo cả về thời gian, ñịa ñiểm hợp lý 

và phương tiện cần thiết ñể cán bộ công ñoàn có thể giao tiếp với NLð. Chẳng 

hạn cán bộ công ñoàn có thể chủ ñộng ñề xuất với quản lý về kế hoạch sử dụng 

thời gian hoạt ñộng công ñoàn với quản lý doanh nghiệp. Mọi cán bộ quản lý 

phải có trách nhiệm tạo ñiều kiện thuận lợi ñể cán bộ công ñoàn làm việc với 

NLð ở tất cả các ca làm việc, kể cả ca ñêm. 

Công ty cần ñảm bảo về thời gian, ñịa ñiểm ñể công ñoàn có thể tổ chức 

các cuộc họp ñịnh kỳ giữa công ñoàn và công nhân. Chẳng hạn, hàng quý hay 

hàng năm, công ñoàn có thể sử dụng các phòng họp chính của công ty ñể tổ chức 

các cuộc họp công ñoàn. Còn ñối với tổ công ñoàn, hàng tháng, mỗi tổ công 

ñoàn ñược dành một khoảng thời gian hợp lý (khoảng 1 giờ) ñể họp. ðịa ñiểm 

họp có thể diễn ra ngay tại nơi làm việc, nơi nghỉ giải lao hay phòng họp của 

công ty. 
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Ngoài những thời gian họp chính thức, cán bộ công ñoàn có thể sử dụng 

thời gian nghỉ giải lao giữa ca, thời gian ăn giữa ca ñể giao tiếp với công nhân 

nhằm tăng cường hiệu quả trao ñổi thông tin. 

� ðịnh kỳ tổ chức các cuộc họp giữa quản lý công ty với cán bộ CðCS và 

các tổ trưởng công ñoàn 

Việc tổ chức các cuộc họp ñình kỳ giữa quản lý và công ñoàn nhằm phát 

hiện, thảo luận và giải quyết sớm các vấn ñề phát sinh. Trong ñó, những cuộc 

họp ñầu tiên có thể mời chuyên gia từ bên ngoài cùng tham dự ñể nhận ñược sự 

hỗ trợ về kỹ thuật ñàm phán, thương lượng. Chương trình và kết quả của các 

cuộc họp này cần ñược thông báo công khai và lưu giữ ở những nơi NLð dễ 

dàng tiếp cận. 

Tổ trưởng công ñoàn phần lớn là những người trực tiếp làm việc với những 

công ñoàn viên. Vì vậy, họ luôn có nhiều thời gian giao tiếp với NLð và hiểu rõ 

nhất tâm tư nguyện vọng của NLð. Do ñó, thay vì chỉ tổ chức cuộc họp giữa 

lãnh ñạo cao nhất của doanh nghiệp với lãnh ñạo công ñoàn cơ sở, việc ñịnh kỳ 

tổ chức các cuộc họp giữa các tổ trưởng công ñoàn với quản lý doanh nghiệp là 

cách tốt nhất ñể nâng cao hiệu quả ñối thoại gián tiếp giữa NLð và NSDLð. Các 

cuộc họp ñịnh kỳ này có thể tổ chức ñịnh kỳ hàng tháng hoặc 3 tháng một lần 

tuỳ vào hoàn cảnh của doanh nghiệp. 

3.3.4.3. Nâng cao hiệu quả thực sự của thương lượng lao ñộng tập thể tại 

doanh nghiệp  

 ðể nâng cao hiệu quả của TLLðTT, các doanh nghiệp cần thực hiện một 

số giải pháp cụ thể sau: 

� Chủ doanh nghiệp cần thay ñổi căn bản nhận thức về TLLðTT và 

TƯLðTT  

TLLðTT là hình thức ðTXH ñặc biệt và bậc cao nhất giữa NLð và 

NSDLð. ðó là cơ hội tốt ñể NLð nói lên nguyện vọng thực sự của mình với 

NSDLð và ngược lại. Tuy nhiên, Phần lớn các chủ doanh nghiệp có nhận thức 

chưa ñúng về TLLðTT và TƯLðTT. Phần lớn họ cho rằng TƯLðTT là văn bản 

mang tính bắt buộc mà mỗi doanh nghiệp cần phải có ñể bảo vệ NLð. Họ chưa 

nhận thức ñược vai trò quan trọng của TLLðTT và TƯLðTT trong việc duy trì 

QHLð lành mạnh cũng như trong tiến trình phát triển của doanh nghiệp. Do ñó, 

TLLðTT hiện nay chỉ mang tính hình thức. Chính xác hơn là không có TLLðTT 

thật. Hầu hết TƯLðTT chỉ là những văn bản sao chép luật mang tính ñối phó. 
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Hệ quả là, TCLð xảy ra với tần suất và mức ñộ ngày càng cao ngay cả tại các 

doanh nghiệp ñã có TƯLðTT.  

Các chủ doanh nghiệp cần nhận thấy rằng, TLLðTT là cách thức quan 

trọng nhất ñể NLð, NSDLð bày tỏ những nguyện vọng, những mục tiêu cũng 

như tiềm năng phối hợp của mỗi bên. Nhờ ñó, các bên hiểu nhau hơn và thoả 

mãn tốt hơn nhu cầu của nhau. Nghĩa là tốt cho cả hai bên. Vì vậy, chỉ có 

TLLðTT thật mới là cơ sở ñể ñảm bảo sự phát triển bền vững của doanh nghiệp. 

TLLðTT thật là TLLðTT thực hiện một cách nghiêm túc và dựa trên những lợi 

ích thực sự của mỗi bên. 

� Thực hiện nghiêm túc quy trình TLLðTT. Trong ñó, ñặc biệt là khâu 

lấy ý kiến NLð 

 CðCS có tính ñại diện cao (nghĩa là: ñộc lập với NSDLð và ñược NLð 

tin tưởng) là ñiều kiện quan trọng nhất ñể ñảm bảo TLLðTT thành công. Tuy 

nhiên, ñể ñảm bảo TLLðTT mang lại những lợi ích thực sự cho các bên thì 

doanh nghiệp cần chú ý thực hiện nghiêm chỉnh một số khâu quan trọng trong 

quy trình TLLðTT như sau: 

- Khâu bầu tổ thương lượng phía công ñoàn: Việc bầu tổ thương lượng phía 

NLð cần tiến hành ñộc lập dựa trên các tiêu chí như: khả năng ñàm phán, uy tín 

với công nhân. Vì vậy, thành viên tổ thượng lượng không nhất thiết phải là các 

lãnh ñạo CðCS.  

- Khâu thu thập và tổng ý kiến NLð về những vấn ñề cần thương lượng: 

Việc lấy ý kiến NLð về những vấn ñề cần thương lượng phải ñược tiến hành 

tuần tự từ dưới lên (chẳng hạn từ các tổ công ñoàn). Tổ thương lượng có trách 

nhiệm tổng hợp các ý kiến ñó và sắp xếp theo trình tự ưu tiên. Sau ñó, thông báo 

lại cho các tổ công ñoàn hoặc công nhân. 

- Khâu lấy ý kiến NLð về kết quả TLLðTT. Nghị ñịnh 196CP quy ñịnh 

việc lấy ý kiến bằng chữ ký hoặc biểu quyết. Tuy nhiên, những hình thức lấy ý 

kiến công khai này có thể khiến nhiều NLð lo sợ bị trả ñũa. Do vậy, tổ ñại diện 

thương lượng phía NLð có thể lấy ý kiến thông qua hình thức bỏ phiếu kín. 

ðồng thời, bằng cách này, doanh nghiệp còn có thể lấy ý kiến NLð ñối từng 

ñiều khoản riêng lẻ của bản dự thảo thoả ước. Bởi vì, trong thực tế có nhiều khi 

NLð rất ñồng ý với ñiều khoản này nhưng lại phản ñối ñiều khoản khác. Nếu lấy 
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ý kiến một cách chung chung cho toàn bộ thoả ước rất có thể họ sẽ  bỏ phiếu tán 

thành nhưng mầm mống xung ñột lại xuất hiện ngay trong TƯLðTT. 

� Thực hiện kỹ thuật TLLðTT dựa trên lợi ích thực sự thay vì dựa trên 

những ñề xuất và nhượng bộ 

Nhận thức sai lầm về TLLðTT ñã dẫn tới hệ quả là các chủ doanh nghiệp 

sử dụng quyền lực kinh tế và tổ chức của mình ñể gây sức ép buộc phía công 

ñoàn phải chấp thuận các ñiều khoản không có ý nghĩa ñối với lợi ích của NLð. 

Khi ñó, sản phẩm ñạt ñược là những bản TƯLðTT ñủ ñể ñối phó với cơ quan 

chức năng nhưng không mang lại lợi ích thực sự cho cả hai bên, ñặc biệt là 

NLð. ðể TLLðTT mang lại lợi ích thực sự cho các bên thì quá trình thương 

lượng phải ñược tiến hành dựa trên một yếu tố cốt lõi là: lợi ích thực sự.  

“Lợi ích thực sự” là một thuật ngữ chuyên môn phản ánh nhu cầu thực sự 

ñằng sau mỗi vấn ñề hay mỗi ñề xuất. Thương lượng dựa trên lợi ích thực sự 

nghĩa là: với mỗi ñề xuất ñược nêu ra việc ñầu tiên là các bên phải cùng nhau 

xác ñịnh ñược lợi ích (nhu cầu) thực sự của mỗi bên ñằng sau ñề xuất ñó là gì; 

ðâu là lợi ích hợp tác; ðâu là lợi ích xung ñột. Trên cơ sở ñó, bằng các kỹ thuật 

phát huy trí tuệ tập thể, mọi người cùng ñưa ra các giải pháp cho bài toán chung 

về lợi ích. Việc lựa chọn giải pháp tốt nhất dựa vào các tiêu chuẩn ñã xác ñịnh là 

nền tảng ñể các bên ñạt ñược sự ñồng thuận về vấn ñề cùng quan tâm (nghĩa là 

mọi người ñều ñồng ý chứ không phải nhượng bộ) 

ðể thực hiện tốt việc thương lượng dựa trên lợi ích thực sự doanh nghiệp 

có thể thực hiện ba biện pháp cụ thể là: 

- Thực hiện tốt các kênh ñối thoại thường xuyên nhằm tìm hiểu rõ hơn nhu 

cầu và lợi ích thực sự của các bên. 

- Cử cán bộ quản lý và hỗ trợ công ñoàn tham gia các khoá ñào tạo về kỹ 

năng thương lượng tập thể. 

- Mời các chuyên gia về ðTXH và TLLðTT tham gia hỗ trợ quá trình 

thương lượng, nhất là trong các cuộc họp ñầu tiên. 

3.3.4.4. Tạo cơ hội ñể mọi người lao ñộng ñều có thể tham gia tối ña vào công 

tác ñổi mới hệ thống quản lý ở doanh nghiệp. 

 Quan hệ quản lý và QHLð là hai lĩnh vực khác nhau nhưng có sự giao 

thoa lớn về chủ thể cũng như nội dung. Cả hai mối quan hệ ñó ñều diễn ra tại nơi 
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làm việc giữa công nhân và quản lý. Việc tạo cơ hội ñể mọi NLð cùng tham gia 

ñổi mới hệ thống quản lý doanh nghiệp là một giải pháp quan trọng nhằm thúc 

ñẩy QHLð lành mạnh tại doanh nghiệp. Các biện pháp cụ thể nhằm thực hiện 

giải pháp này là: 

� Tạo cơ hội ñể mọi NLð ñều có thể tham gia tối ña vào các quyết ñịnh 

quản lý của doanh nghiệp 

 Phần lớn các doanh nghiệp thuộc sở hữu tư nhân. Vì vậy, quan hệ thuê 

mướn lao ñộng ñang ñược cả phía NLð và NSDLð xác ñịnh rất rõ ràng. Cũng vì 

vậy, mỗi bên chỉ quan tâm ñến lợi ích của phía mình trong nghĩa vụ với bên kia. 

NLð thường không quan tâm ñến mục tiêu cũng như lợi ích của doanh nghiệp. 

NSDLð không quan tâm ñến các nhu cầu và lợi ích phức tạp của NLð. Tất cả 

chỉ là sự mua bán rạch ròi theo các ñiều khoản của HðLð. Hậu quả là các xung 

ñột nảy sinh ngày càng nhiều. 

 QHLð lành mạnh chỉ có thể tồn tại nếu các bên xem xét lợi ích của mình 

trong mối quan hệ với lợi ích của ñối tác và lợi ích chung. Chính vì vậy, chủ 

doanh nghiệp cần làm cho mọi NLð hiểu rõ ñược mối quan hệ lợi ích ñó bằng 

cách mở ra nhiều cơ hội ñể NLð tham gia vào công tác quản lý. Khi NLð ñược 

tham gia vào các quyết ñịnh quản lý của doanh nghiệp họ sẽ hiểu rõ hơn mục 

tiêu cũng như nguồn lực của doanh nghiệp. Hai cách thức quan trọng ñể NLð 

tham gia vào công tác quản lý là: 

- Trước khi ñưa ra một quyết ñịnh, quản lý nên tham khảo ý kiến NLð và 

cán bộ công ñoàn. Khi ñược giải thích kỹ lưỡng và ñược hỏi ý kiến về những vấn 

ñề của bộ phận NLð sẽ sẵn sàng hơn trong việc thực hiện các thay ñổi. Từ ñó, 

NLð làm việc có trách nhiệm hơn và hạn chế ñược xung ñột với quản lý. 

- Tổ chức lại lao ñộng ñể mỗi NLð có nhiều quyền hạn nhất ñịnh trong 

việc chủ ñộng ñưa ra các quyết ñịnh liên quan ñến công việc của mình. Do phải 

chịu trách nhiệm trước các quyết ñịnh của mình nên NLð buộc phải chủ ñộng 

tìm hiểu mục tiêu chung của doanh nghiệp, phải suy nghĩ và tìm tòi các giải pháp 

tốt nhất cho doanh nghiệp. 

� Thúc ñẩy tinh thần cải tiến liên tục ñể công việc trở nên hiệu quả và có ý 

nghĩa hơn với NLð 

Trong thực tế, tại nhiều doanh nghiệp NLð ñược trả lương cao nhưng vẫn 

ñình công hoặc từ bỏ công việc. Nguyên nhân chính là do công việc nhàm chán, 
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không có cơ hội phát triển. Trong khi ñó, chủ doanh nghiệp lại chỉ quan tâm ñến 

tiền lương và những nhu cầu vật chất cấp thấp của NLð.  

Sáng tạo là nhu cầu cao nhất của con người. Việc thúc ñẩy cải tiến liên tục 

tại nơi làm việc là cơ hội tốt nhất ñể NLð thoả mãn ñược nhu cầu ñó. Do ñó, 

việc phát huy tinh thần cải tiến liên tục tại nơi làm việc làm cho mỗi công việc 

trở nên có ý nghĩa hơn ñối với NLð và mang lại hiệu quả kinh doanh tốt hơn cho 

doanh nghiệp. ñể thúc ñẩy tinh thần cải tiến tiên lục tại nơi làm việc doanh 

nghiệp cần chú ý một số ñiểm sau: 

- Coi mỗi công nhân là một chủ thể tích cực có nhiều tiềm năng và sẵn sàng 

công hiến cho doanh nghiệp. Nhiệm vụ của doanh nghiệp là tạo ra những ñiều 

kiện thuận lợi ñể họ thực hiện việc ñó. 

- ðảm bảo mỗi NLð cần hiểu rất rõ mục tiêu của doanh nghiệp cũng như 

nhu cầu thực sự của khách hàng. 

- Coi mỗi quyết ñịnh quản lý là sự thử nghiệm ñể NLð phát hiện những 

ñiểm chưa phù hợp trong quá trình thay ñổi hệ thống. 

- ðánh giá ñúng và có phần thưởng xứng ñáng với những ñóng góp 

của NLð. 

3.3.4.5. Tăng cường tìm hiểu và thiết lập mối quan hệ tốt giữa doanh nghiệp 

và gia ñình người lao ñộng 

Gia ñình luôn ñóng vai trò quan trọng ñối với công việc của mỗi cá nhân. 

Thậm chí, ñối với nhiều người gia ñình còn ñóng vai trò quyết ñịnh ñối sự 

nghiệp cũng như các quyết ñịnh lựa chọn về việc làm. ðiều này ñặc biệt ñúng 

với những lao ñộng trẻ và lao ñộng mới nhập cư có cuộc sống gia ñình chưa ổn 

ñịnh. Chính vì vậy, xây dựng mối quan hệ tốt giữa doanh nghiệp và gia ñình 

NLð là một giải pháp hữu hiệu nhằm thúc ñẩy QHLð lành mạnh tại các doanh 

nghiệp. Cụ thể, doanh nghiệp có thể thực hiện một số biện pháp sau: 

� Ban hành chủ trương và giao nhiệm vụ thiết lập mối quan hệ tốt giữa 

doanh nghiệp và gia ñình cho người ñứng ñầu các bộ phận trong doanh nghiệp 

ðể ñảm bảo tính hiệu quả, doanh nghiệp chỉ nên thiết lập mối quan hệ giữa 

gia ñình NLð với các bộ phận có dưới 30 người. ðối với doanh nghiệp có quy 

mô vừa, bộ phận ñó có thể tương ứng với một phòng hay một phân xưởng. ðối 

với doanh nghiệp nhỏ và siêu nhỏ, giám ñốc doanh nghiệp có thể là người chủ trì 

việc thiết lập mối quan hệ giữa doanh nghiệp với gia ñình NLð. Nghĩa là chỉ nên 

thiết lập mối quan hệ giữa gia ñình với những người gần gũi và gắn bó nhất tại 
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nơi làm việc. Người ñược giao nhiệm vụ thiết lập các mối quan hệ này có trách 

nhiệm lập kế hoạch hành ñộng và phối hợp với bộ phận nhân sự ñể thực hiện. 

� Quan tâm ñến các sự kiện của gia ñình NLð  

Bộ phận nhân sự của doanh nghiệp có trách nhiệm thu thập và lưu giữ các 

thông tin liên quan ñến các sự kiện của gia ñình NLð như: kỷ niệm ngày cưới, 

ngày sinh nhật của các thành viên, tổng kết năm học…ðồng thời, các bộ phận 

cần thông báo cho bộ phận nhân sự và lãnh ñạo doanh nghiệp thông tin về những 

sự kiện ñột xuất khác của gia ñình như ñám ma, ñám cưới, ốm ñau,… Khi có 

những dịp kỷ niệm hay sự kiện diễn ra ñối với gia ñình NLð, doanh nghiệp nên 

thể hiện sự quan tâm ñến gia ñình họ như thăm hỏi kịp thời, gửi quà, cử ñại diện 

ñến thăm gia ñình NLð… 

� Mời gia ñình của NLð tham gia các buổi giao lưu do doanh nghiệp tổ chức 

Việc mời gia ñình NLð tham gia các buổi giao lưu do doanh nghiệp tổ 

chức như văn nghệ, liên hoan, du lịch… là biện pháp hiệu quả nhằm giúp các 

thành viên trong gia ñình hiểu và gắn bó với doanh nghiệp. Thái ñộ tích cực của 

gia ñình ñối với doanh nghiệp sẽ ảnh hưởng mạnh ñến thái ñộ và tinh thần gắn 

bó của NLð. 

� Thiết lập môi trường ñùm bọc và tương trợ lẫn nhau giữa các gia ñình NLð  

Mỗi gia ñình NLð ñều có những thế mạnh và những khó khăn nhất ñịnh. 

Việc thiết lập một môi trường thân ái, ñùm bọc và tương trợ lẫn nhau giữa các 

gia ñình NLð sẽ giúp các gia ñình NLð có thể chia sẻ tốt hơn các nguồn lực và 

cùng nhau vượt qua khó khăn ñảm bảo sự ổn ñịnh của cuộc sống. Sự ổn ñịnh và 

gắn bó giữa các gia ñình là nguồn ñộng viên lớn ñối với mỗi NLð ñể họ thêm 

gắn bó và cống hiến cho doanh nghiệp. ðiều này ñặc biệt ñúng ñối với những lao 

ñộng trẻ nhập cư có cuộc sống chưa ổn ñịnh. 

3.4. MỘT SỐ KHUYẾN NGHỊ 

ðể có thể thực hiện ñồng bộ các giải pháp nêu trên ñòi hỏi phải có thời 

gian, có lộ trình phù hợp và có nỗ lực hợp tác từ nhiều phía. Vì vậy, bên cạnh 

các giải pháp nêu trên, Luận án có một số khuyến nghị cụ thể và có thể thực hiện 

ngay ñối với Nhà nước và chính quyền các ñịa phương như sau: 

3.4.1. Thu kinh phí hoạt ñộng công ñoàn bắt buộc ñối với tất cả các doanh 

nghiệp nhằm mở rộng mức ñộ bao phủ của công ñoàn 

Kết quả phỏng vấn các chủ doanh nghiệp cho thấy phần lớn NSDLð ñánh 

giá 2% quỹ lương dành cho kinh phí hoạt ñộng công ñoàn không phải là lớn. 
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ðiều quan trọng là hiệu quả sử dụng số tiền ñó cao hay thấp. Nhiều doanh 

nghiệp sẵn sàng chi khoản tiền lớn hơn  2% ñể duy trì QHLð lành mạnh tại 

doanh nghiệp.  

Hiện nay, nhiều doanh nghiệp không có tổ chức CðCS hàng năm vẫn phải 

bỏ ra những khoản kinh phí rất lớn ñể tổ chức các hoạt ñộng chăm lo ñời sống 

vật chất và tinh thần cho NLð. ðiều này có nghĩa là, một mặt chủ doanh nghiệp 

ý thức rất rõ tầm quan trọng của việc thúc ñẩy QHLð lành mạnh nhưng mặt 

khác họ không muốn hợp tác với công ñoàn. Nguyên nhân chủ yếu là do lo ngại 

sự chi phối của công ñoàn cấp trên và sự dính dáng ñến luật pháp. 

Việc thu kinh phí hoạt ñộng công ñoàn bắt buộc ñối với tất cả các doanh 

nghiệp ñảm bảo rằng công ñoàn phải có trách nhiệm ñại diện và bảo vệ cho tất 

cả NLð trên ñịa bàn. Ở những doanh nghiệp chưa có tổ chức CðCS thì cơ quan 

ñại diện là công ñoàn cấp huyện. Khi ñó, công ñoàn cấp huyện sẽ sử dụng khoản 

tài chính này cho các hoạt ñộng công ñoàn. Nếu doanh nghiệp có CðCS thì công 

ñoàn cơ sở ñược lấy lại một phần kinh phí ñể hoạt ñộng. 

Tuy nhiên, nếu quy ñịnh này ñược ban hành, ña số chủ doanh nghiệp sẽ hối 

thúc NLð tham gia và thành lập CðCS tại doanh nghiệp hay nhóm doanh 

nghiệp. Bởi vì phần lớn chủ doanh nghiệp nhận thấy hợp tác với CðCS tại 

doanh nghiệp sẽ thuận lợi hơn làm việc với công ñoàn cấp huyện vì các lý do 

như: các bên ñã biết và hiểu nhau; có cùng nơi làm việc nên hai bên dễ gặp nhau 

hơn; CðCS gần gũi và dễ chiếm cảm tình với NLð trong doanh nghiệp hơn là 

cán bộ công ñoàn cấp huyện. 

3.4.2. Hỗ trợ về kỹ thuật và tài chính ñể khuyến khích sự tham gia của các 

doanh nghiệp vào lĩnh vực tư vấn quan hệ lao ñộng và ñối thoại xã hội  

Hiện nay, hầu như chưa có doanh nghiệp nghiệp nào hoạt ñộng trong lĩnh 

vực tư vấn QHLð và ðTXH. Trong khi ñó, nhu cầu về loại dịch vụ này là rất 

lớn. Do số lượng doanh nghiệp rất lớn nên nếu chỉ dựa vào trung tâm hỗ trợ 

QHLð của Nhà nước thành lập thì không ñủ ñáp ứng nhu cầu thị trường. Vì vậy, 

việc có thể làm và cần làm ngay là hình thành nên một ñội ngũ ñông ñảo các 

doanh nghiệp sẵn sàng cung ứng dịch vụ tư vấn về QHLð. Các doanh nghiệp 

này sẽ giúp các doanh nghiệp khác từng bước thiết lập và duy trì hệ thống 

ðTXH hiệu quả. 
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Tuy nhiên, lĩnh vực QHLð hiện còn mới mẻ ở Việt Nam. Việc doanh 

nghiệp ñầu tư vào lĩnh vực này còn gặp nhiều khó khăn, ñặc biệt là về kỹ thuật. 

ðể hạn chế rủi ro cho những nhà ñầu tư vào lĩnh vực này, Nhà nước cần có chính 

sách hỗ trợ cụ thể cả về kỹ thuật và tài chính. Về kỹ thuật, các doanh nghiệp này 

có thể nhận ñược sự hỗ trợ của Trung tâm Hỗ trợ Phát triển Quan hệ Lao ñộng 

(CIRD) của Bộ lao ñộng – Thương binh và Xã hội. Mặt khác các sở lao ñộng – 

thương binh và xã hội ở các ñịa phương có thể mời các chuyên gia về QHLð từ 

các Viện nghiên cứu, các trường ñại học, các tổ chức quốc tế tham gia cộng tác 

và hướng dẫn các doanh nghiệp hoạt ñộng trong lĩnh vực này. Về tài chính, Nhà 

nước có thể cho các doanh nghiệp hoạt ñộng trong lĩnh vực này hưởng chế ñộ 

vay vốn ưu ñãi hoặc hỗ trợ lãi suất trong những khoảng thời gian nhất ñịnh. 

Ngoài ra, Nhà nước có thể ñưa QHLð và ðTXH vào chương trình hoạt ñộng của 

các vườn ươm doanh nghiệp.  

3.4.3. Ban hành bộ tiêu chuẩn ñánh giá mức ñộ lành mạnh của quan hệ lao 

ñộng làm cơ sở hướng dẫn doanh nghiệp thực hiện việc xây dựng quan hệ 

lao ñộng lành mạnh tại nơi làm việc 

 Xây dựng và ban hành bộ tiêu chuẩn ñánh giá mức ñộ lành mạnh của 

QHLð tại nơi làm việc mang lại một số lợi ích chính là: 

- Giúp các cơ quan chức năng, cơ quan chuyên môn có căn cứ khoa học ñể 

ñánh giá mức ñộ hài hoà, ổn ñịnh và tiến bộ của hệ thống QHLð tại doanh 

nghiệp hay một bộ phận của doanh nghiệp. 

- Giúp doanh nghiệp có thể tự ñánh giá các khía cạnh của QHLð tại doanh 

nghiệp. Từ ñó làm cơ sở ñể doanh nghiệp thực hiện việc cải tiến và thúc ñẩy tính 

lành mạnh trong QHLð. 

- ðây là cơ sở ñể nâng cao nhận thức của cả NLð và NSDLð ñối với 

QHLð và ðTXH. Là ñòn bẩy ñể NLð tạo sức ép cần thiết lên NSDLð trong 

việc cam kết và thực hiện ðTXH và cải thiện QHLð tại nơi làm việc. 

Việc xây dựng bộ tiêu chuẩn ñánh giá QHLð có thể thực hiện thí ñiểm ở 

một nhóm doanh nghiệp với sự hỗ trợ của các tổ chức quốc tế hay Trung tâm Hỗ 

trợ Phát triển QHLð. Sau ñó, bộ tiêu chuẩn này có thể ñược chỉnh sủa và áp 

dụng trên toàn quốc và ở tất cả các ngành. 

Bộ tiêu chuẩn này có thể là cơ sở ñể tổ chức giao giấy chứng nhận hay giải 

thưởng hàng năm về QHLð cho doanh nghiệp. Căn cứ vào tiêu chuẩn này, hàng 
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năm các doanh nghiệp tự ñánh giá QHLð tại doanh nghiệp của mình. Sau ñó, 

các doanh nghiệp có thể lập hồ sơ trình lên Trung tâm Hỗ trợ Phát triển Quan hệ 

lao ñộng (CIRD) ñể xin cấp chứng nhận QHLð lành mạnh.  ðồng thời, CIRD 

kết hợp với các tổ chức ñại diện NLð và NSDLð ñể thành lập hội ñồng kiểm tra 

và ñánh giá lại tình trạng QHLð ở những doanh nghiệp yêu cầu. Căn cứ vào số 

ñiểm ñạt ñược CIRD có thể cấp giấy chứng nhận về tiêu chuẩn QHLð hay trao 

giải thưởng cho những doanh nghiệp có thành tích tốt nhất về QHLð và ðTXH. 

3.4.4. Thiết lập ñường dây nóng với thanh tra lao ñộng ñịa phương tại 

những nơi làm việc nhạy cảm 

 Trong QHLð, NLð thường bị yếu thế hơn so với NSDLð. ðặc biệt là 

NLð làm việc trong các DNNVV. Chính vì vậy, rất nhiều NLð làm việc trong 

các doanh nghiệp bị ñối xử bất công trong khi NSDLð thì vi phạm pháp luật về 

lao ñộng lại khá phổ biến. Mặc dù vậy, rất ít NLð trong các doanh nghiệp này 

dám công khai ñứng lên tố cáo hay ñấu tranh với những hành vi vi phạm pháp 

luật của chủ doanh nghiệp. Nguyên nhân chính vẫn là do họ không có cơ hội tiếp 

cận sự hỗ trợ của cơ quan nhà nước hay công ñoàn cấp trên. 

Vì vậy, việc thiết lập ñường dây nóng với thanh tra lao ñộng ñịa phương sẽ 

giúp NLð tự tin hơn trong việc giám sát thực thi luật pháp tại nơi làm việc. 

ðồng thời, việc công khai số ñiện thoại của thanh tra lao ñộng sẽ là sự nhắc nhở 

hiệu quả ñối với cả NLð và NSDLð về ý thức tuân thủ pháp luật tại nơi làm 

việc. ðiều này ñặc biệt hiệu quả tại những nơi làm việc nhạy cảm như: Nhà 

hàng, vũ trường, khách sạn, xưởng cơ khí, lò gạch, xưởng may, xưởng sản xuất 

có sử dụng nhiều hoá chất…  

Nhà nước ban hành danh mục những nơi làm việc bắt buộc phải công khai 

số ñiện thoại ñường dây nóng. Số ñiện thoại ñược in to theo kích thước, màu sắc 

và chất liệu thống nhất nhằm giúp NLð dễ dàng nhận biết và liên hệ.  

3.4.5. Bắt buộc các doanh nghiệp phải ban hành Quy chế ñối thoại xã hội tại 

nơi làm việc 

“Quy chế ðTXH tại nơi làm việc” là văn bản quy ñịnh những thủ tục cơ 

bản trong việc trao ñổi thông tin giữa NLð và NSDLð tại nơi làm việc. Theo ñó, 

các hình thức chia sẻ thông tin, tham khảo ý kiến cần ñược khuyến khích và tán 
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thành giữa các bên. Nghĩa là, các bên cần thông báo hay tham khảo ý kiến của 

nhau ñối với một số nội dung hay vấn ñề nhất ñịnh, theo những thủ tục nhất 

ñịnh. ðối với những vấn ñề cần giải quyết bằng thương lượng, bản quy chế này 

chỉ rõ các nguyên tắc hay thủ tục tiến hành thương lượng giữa các bên. 

ðể ñảm bảo các quy chế ñối thoại ñược ban hành và thực thi hiệu quả, Nhà 

nước cần hướng dẫn những nội dung cần ñối thoại, các cách thức hay thủ tục ñối 

thoại ñối với từng loại vấn ñề. Trên cơ sở ñó, các bên có thể thoả thuận ñể xây 

dựng và lựa chọn những nội dung và quy trình ñối thoại hiệu quả. Quy chế 

ðTXH ở doanh nghiệp là biện pháp tốt ñể phát hiện và giải quyết sớm các xung 

ñột tại nơi làm việc cũng như giúp các bên hiểu nhau và hợp tác tốt hơn. 

 

KẾT LUẬN CHƯƠNG 3 

 Nghiên cứu các giải pháp tạo lập và thúc ñẩy QHLð lành mạnh tại 

DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội Luận án rút ra một số kết luận sau: 

- Trong một nền kinh tế ñang chuyển ñổi với ña số doanh nghiệp có quy mô 

nhỏ và vừa như Việt Nam, những khiếm khuyết, xung ñột trong QHLð là tất 

yếu. Trong ñó, NLð thường yếu thế hơn trong ñàm phán, thương lượng. Việc 

tạo lập và thúc ñẩy QHLð lành mạnh ở các DNNVV là việc làm cần thiết nhưng 

hứa hẹn gặp nhiều khó khăn.  

- Việc phân tích các nhân tố tác ñộng ñến mức ñộ thoả mãn của NLð ñối 

với QHLð tại nơi làm việc là cơ sở tốt ñể ñề xuất mô hình QHLð lành mạnh ở 

các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội. Mô hình này ñược Luận án ñề xuất dựa trên 

hai nguyên tắc cơ bản là “chủ thể vững vàng” và “cơ chế linh hoạt”. Tuy nhiên, 

việc triển khai áp dụng mô hình này ñòi hỏi phải có những bước ñi thận trọng và 

phù hợp với ñiều kiện lịch sử của ðất nước cũng như của Thủ ñô. 

- ðể tiếp tục thúc ñẩy QHLð lành mạnh ở các DNNVV Luận án ñề xuất 

bốn nhóm giải pháp lớn ñối với Nhà nước, Hệ thống công ñoàn, tổ chức ñại diện 

NSDLð và doanh nghiệp. Trong ñó có một số giải pháp cụ thể quan trọng và cần 

ñược coi như bước ñột phá là: Tiếp tục sửa ñổi, hoàn thiện hệ thống luật pháp về 

QHLð;  ðổi mới mô hình tổ chức công ñoàn theo hướng ña dạng hoá nhằm ñáp 

ứng nhu cầu thực sự của NLð; thành lập hội ñồng NLð cấp thành phố; thực hiện 
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các biện pháp tăng cường ðTXH;  tiến hành TLLðTT linh hoạt cấp nhóm doanh 

nghiệp và nâng cao hiệu quả thực sự của TLLðTT doanh nghiệp. 

- Luận án cũng nêu ra một số khuyến nghị. Trong ñó, khuyến nghị quan 

trọng và có thể thực hiện ñược ngay là: thu kinh phí hoạt ñộng công ñoàn bắt 

buộc và bắt buộc ban hành quy chế ðTXH tại nơi làm việc. 

- Các nhóm giải pháp trên không tách biệt mà thống nhất với nhau. Vì vậy, 

khi thực hiện cần sự phối hợp tích cực giữa các nhóm chủ thể và ñồng bộ giữa 

các giải pháp. Trong ñó, ñặc biệt là những giải pháp liên quan ñến thay ñổi nội 

dung Bộ luật Lao ñộng và Luật Công ñoàn. 
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KẾT LUẬN CHUNG 

 

 Luận án “Tạo lập và thúc ñẩy quan hệ lao ñộng lành mạnh tại doanh 

nghiệp nhỏ và vừa trên ñịa bàn Hà Nội” là một công trình nghiên cứu ñộc lập, 

toàn diện và có ý nghĩa cả về khoa học và thực tiễn. Về cơ bản, luận án ñã ñạt 

ñược mục tiêu nghiên cứu và thu ñược những kết quả chính như sau: 

1-  Nghiên cứu một cách toàn diện cơ sở lý luận về QHLð và QHLð cấp 

doanh nghiệp. Từ ñó, luận án ñã phác hoạ thành công mô hình lý luận về hệ 

thống quan hệ lao ñộng cấp doanh nghiệp. Trong ñó, nhấn mạnh sự khác biệt về 

bản chất và vai trò của cơ chế quan hệ lao ñộng với tiêu chuẩn lao ñộng.  

2-  Từ cấu trúc và hoạt ñộng của hệ thống QHLð cấp doanh nghiệp, Luận 

án xây dựng bộ tiêu chí (gồm bốn nhóm) dùng ñể phân tích và ñánh giá mức ñộ 

lành mạnh trong QHLð ở cấp doanh nghiệp. 

3- Làm sáng tỏ cơ chế tác ñộng của một số nhân tố chính (6 nhân tố bên 

trong và 5 nhân tố bên ngoài) ñến việc tạo lập và thúc ñẩy QHLð lành mạnh tại 

doanh nghiệp. 

4-  Tổng hợp và phân tích khá ñầy ñủ các mô hình lý luận và mô hình thực 

tiễn về QHLð ở các quốc gia khác nhau từ ñó rút ra ñược những kết luận và bài 

học kinh nghiệm có giá trị cho việc thiết lập và duy trì hệ thống QHLð lành 

mạnh ở Việt Nam. 

5-  Phân tích và nêu bật những ñặc trưng của DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội 

làm cơ sở phân tích thực trạng, ñề xuất mô hình cũng như giải pháp thúc ñẩy 

QHLð lành mạnh ở nhóm doanh nghiệp này. 

6-  Phân tích một cách kỹ lưỡng hệ thống QHLð ở các DNNVV trên ñịa 

bàn Hà Nội. Trong ñó, ñặc biệt nhấn mạnh ñến năng lực của các chủ thể, các cơ 

chế quan hệ lao ñộng tại nơi làm việc và mức ñộ hài lòng của các bên ñối với 

QHLð tại nơi làm việc.  Từ ñó, luận án làm sáng tỏ các ñặc trưng cơ bản về 

QHLð ở các doanh nghiệp này, nhấn mạnh vào những ñiểm chưa lành mạnh và 

nguyên nhân. 

7-  Phân tích ñược cơ chế tác ñộng, mức ñộ tác ñộng và hệ quả tác ñộng của 

một số nhân tố chủ quan, khách quan ñối với việc xây dựng và duy trì QHLð 

lành mạnh ở các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội. Xây dựng ñược mô hình kinh tế 

lượng phản ánh tác ñộng của các nhân tố cấu thành nên mức ñộ hài lòng của 

NLð ñối với QHLð tại nơi làm việc. 
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8-  ðề xuất mô hình QHLð ở các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội cùng với lộ 

trình triển khai áp dụng hợp lý, ñồng thời chỉ rõ các ñiều kiện áp dụng mô hình. 

Trong ñó, nhấn mạnh tính linh hoạt trong các cơ chế ñối thoại, thương lượng. 

ðặc biệt là ñối thoại và thương lượng cấp nhóm doanh nghiệp. ðiều này hoàn 

toàn phù hợp với các DNNVV. 

9-  ðề xuất 4 nhóm giải pháp bao gồm 16 giải pháp cụ thể nhằm thúc ñẩy 

QHLð lành mạnh tại các DNNVV. Các giải pháp này ñược các chuyên gia ñánh 

giá là có tính khả thi cao và phù hợp với ñặc ñiểm kinh tế, xã hội và chính trị của 

ñất nước cũng như phù hợp với ñặc ñiểm các DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội. 5 

kiến nghị nêu ra trong luận án ñều có giá trị, có thể thực hiện ngay và mang lại 

hiệu quả cao. 

10-  Tuy nhiên, do hạn chế về thời gian và kinh phí luận án còn một số hạn 

chế như: chưa lượng hoá ñược các tiêu chí ñánh giá QHLð lành lạnh thành các 

chỉ tiêu cụ thể; quy mô mẫu ñiều tra còn hạn chế so với tổng quy mô lao ñộng và 

quy mô doanh nghiệp trên ñịa bàn; mô hình QHLð mới ñược ñề xuất cho các 

DNNVV trên ñịa bàn Hà Nội chưa ñược thực hiện thí ñiểm và ñánh giá hiệu quả 

ngoài thực ñịa. 

 

 
KIẾN NGHỊ VỀ NHỮNG NGHIÊN CỨU TIẾP THEO 

 

Từ kết quả nghiên cứu, Luận án kiến nghị các công trình nghiên cứu tiếp theo 

nên tập trung vào các hướng nghiên cứu sau: 

1. Nghiên cứu sâu hơn về hệ thống tiêu chí ñánh giá mức ñộ lành mạnh về 

QHLð của doanh nghiệp 

2. Xây dựng mô hình và phát triển mạng lưới các trung tâm hỗ trợ QHLð  

cho cả NLð và NSDLð  

3. Xây dựng hệ thống giám sát và cảnh báo xung ñột nhằm phục vụ cho mục 

ñích quản lý của cơ quan lao ñộng ñịa phương 
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Phụ lục 1:  

 

MÔ TẢ MẪU ðIỀU TRA 

 

ðối tượng ñiều tra là các doanh nghiệp nhỏ và vừa  ñang trực tiếp hoạt ñộng trên 

ñịa bàn Hà Nội, bao gồm cả phần mở rộng từ ngày 1 tháng 8 năm 2008. Các ñiều 

tra viên trực tiếp phỏng vấn và ñiền vào phiếu hỏi ñối với các mẫu phiếu ñiều tra 

01 (Hỏi người lao ñộng), 02 (Hỏi người ñại diện doanh nghiệp), và 03(Hỏi cán 

bộ công ñoàn). Trong ñó: 

- Người lao ñộng ñược hiểu là người lao ñộng ñiển hình nhất của doanh 

nghiệp, không có chức vụ, có mức lương trung bình trong doanh nghiệp, 

làm công việc có nhiều người trong doanh nghiệp làm nhất, không không 

có họ hàng hay là người thân của chủ doanh nghiệp, không bị kỷ luật và 

không có tranh chấp lao ñộng cá nhân với NSDLð. 

- Người ñại diện doanh nghiệp: ðược hiểu là người chủ doanh nghiệp hay 

quản lý cấp cao trong doanh nghiệp. ðó là nhóm người có thu nhập cao 

nhất trong doanh nghiệp và lợi ích gắn chặt với lợi ích của doanh nghiệp. 

Bao gồm: thành viên hội ñồng quản trị, thành viên Ban giám ñốc công ty, 

giám ñốc nhân sự (hay trưởng phòng nhân sự), giám ñốc và phó giám ñốc 

chi nhánh, kế toán trưởng công ty. 

- Cán bộ công ñoàn: Là những cán bộ công ñoàn ở những doanh nghiệp có 

tổ chức công ñoàn cơ sở. Bao gồm: Chủ tịch công ñoàn cơ sở, phó chủ 

tịch công ñoàn cơ sở, uỷ viên ban chấp hành công ñoàn cơ sở, tổ trưởng tổ 

công ñoàn. 

Tổng số có 166 ñiều tra viên ñược phân công trực tiếp ñiều tra tại 166 doanh 

nghiệp (ñược lựa chọn từ danh mục gồm 332 doanh nghiệp). Các ñiều tra viên 

ñều ñược tập huấn ( Giải thích các câu hỏi, hướng dẫn hỏi và ghi phiếu). Trong 

trường hợp không thu hồi ñược phiếu tác giả sử dụng bộ phiếu hỏi thay thế ñối 



 

 

vối doanh nghiệp liền kề phía sau trong danh mục. Do ñó, số phiếu thu ñược 

gồm: 166 phiếu mẫu 01, 166 phiếu mẫu 02, 31 phiếu mẫu 03. 

ðối với mẫu phiếu 04 (dùng ñể xây dựng mô hình kinh tế lượng) người lao 

ñộng trực tiếp ñiền vào và nộp cho ñiều tra viên. Do ñó, tổng số phiếu phát ra là 

332 phiếu, số phiếu thu hồi ñược chỉ là 266 phiếu. 

Ngoài ra, tác giả trực tiếp phỏng vấn sâu 10 NLð, 4 NSDLð, 5 cán bộ công 

ñoàn cơ sở và  2 cán bộ công ñoàn cấp trên cơ sở.  

 
Lo¹i h×nh doanh nghiÖp 

 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid DN nha nuoc 12 7.2 7.6 7.6 

  DN co von 
dau tu nuoc 
ngoai 

19 11.4 12.0 19.6 

  Khac 127 76.5 80.4 100.0 

  Total 158 95.2 100.0   

Missing System 8 4.8     

Total 166 100.0     

 
 

LÜnh vùc ho¹t ®éng 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid San xuat 37 22.3 23.3 23.3 

  Thuong mai 71 42.8 44.7 67.9 

  Dich vu 51 30.7 32.1 100.0 

  Total 159 95.8 100.0   

Missing System 7 4.2     

Total 166 100.0     

 
 

Tổng sè lao ®éng của doanh nghiệp 
 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid Duoi 50 92 55.4 58.2 58.2 

  Tren 50 66 39.8 41.8 100.0 

  Total 158 95.2 100.0   

Missing System 8 4.8     

Total 166 100.0     

 



 

 

Phô lôc 2:  PhiÕu ®iÒu tra vÒ quan hÖ lao ®éng 
(Dành cho người lao ñộng) 

 
ðiều tra nhằm nghiên cứu tình hình chung về quan hệ lao ñộng. Thông tin của 
từng phiếu ñược giữ bí mật tuyệt ñối. ðề nghị anh/chị cung cấp thông tin thực tế 
tại nơi ñang làm việc. Người trả lời ñiền thông tin vào chỗ trống và ñánh dấu “X” 
vào 1 ô trả lời ñúng nhất.  
 
1.Họ và tên:……………………………………… ðiện thoại: 

………………………… 

2. Tuổi:………………………………3. Giới tính:    a. Nam �          b. Nữ  � 

4. Tên doanh nghiệp (DN) ñang làm 

việc:…………………………………………………… 

5. Là:  a.DN  nhà nước �  b. DN có vốn ñầu tư nước ngoài �        c. 

Khác � 

6. Số lao ñộng trong DN là:   a. <50 người �            b.>50 

người  � 

7. DN hoạt ñộng chủ yếu trong lĩnh vực nào? 

a. Sản xuất �    b.Thương mại �   c. 

Dịch vụ  � 

8. Vị trí ñang ñảm nhiệm tại doanh nghiệp là: 

a. Người quản lý  �         b. Nhân viên văn phòng, kinh doanh  �            c. Công 

nhân  � 

9. Trình ñộ học vấn: 

a. ðã tốt nghiệp PTTH (cấp III) �           b. Chưa tốt nghiệp PTTH 

(cấp III)  �   

10. Trình ñộ chuyên môn kỹ thuật: 

a. Chưa qua ñào tạo   �    b. Công nhân kỹ thuật 

  � 

c. Trung học chuyên nghiệp  �    c. Cao ñẳng, ñại học trở 

lên  � 

11. Loại hợp ñồng lao ñộng anh/chị giao kết với doanh nghiệp hiện nay là: 

a. Thoả thuận miệng  �    b. Có thời hạn dưới 1 năm  

 � 

c. Có thời hạn 1 ñến 3 năm   �    d. Không xác ñịnh thời 

hạn   � 

12. Tình trạng bảo hiểm xã hội:   a. Có ñóng �  b. Chưa ñóng � 

 

MÉu : 1

 



 

 

1. Khả năng giám sát việc thực thi pháp luật lao ñộng tại doanh nghiệp của 

anh/chị là: 
a. Không thể giám sát    �     b. Giám sát ở mức thấp 

  �  
c. Giám sát ở mức  trung bình �    d. Giám sát rất tốt 

  � 

2. Có nên dán số ñiện thoại của thanh tra lao ñộng ñịa phương tại nơi làm việc 

không? 
a. Có  �      b. Không � 

3. Bảo hiểm xã hội bắt buộc ñược áp dụng ñối với ñối tượng nào: 
a. Người làm việc theo hợp ñồng lao ñộng có thời hạn từ ñủ 3 tháng trở lên  � 

b. Người làm việc theo hợp ñồng lao ñộng có thời hạn từ ñủ 6 tháng trở lên   � 

c. Người làm việc theo hợp ñồng lao ñộng có thời hạn từ ñủ 12 tháng trở lên  � 

d. Người làm việc theo hợp ñồng lao ñộng không xác ñịnh thời hạn   � 
4. Khi ký hợp ñồng lao ñộng, anh/chị ñã: 

a. ðọc và hiểu rất rõ từng nội dung  �  b. ðọc hết, nhiều chỗ còn chưa 

hiểu   � 

c. Chỉ ñọc một số nội dung chính  �  d. Không cần ñọc   

  � 

5. Khi vào làm việc tại DN anh/chị có ñược phổ biến về nội quy lao ñộng không? 

a. ðược phổ biến     �  b. Tự tìm hiểu   

  � 

c. DN không có nội quy lao ñộng  �  d. Không nhớ   

  � 

6. Nhiệm vụ quan trọng nhất của tổ chức Công ñoàn ở Việt Nam ñược quy ñịnh 

là: 
a. ðại diện và bảo vệ quyền lợi người lao ñộng     
  � 
b. Dung hoà mối quan hệ giữa người lao ñộng và chủ doanh nghiệp  
  � 
c. Tổ chức các hoạt ñộng nâng cao ñời sống vật chất, tinh thần cho nngười lao ñộng
  � 

7. Bản chất của thoả ước lao ñộng tập thể  là: 
a. Một yêu cầu của pháp luật về lao ñộng       
  � 
b. Văn bản ký kết giữa công ñoàn và lãnh ñạo doanh nghiệp    
  � 



 

 

c. Kết quả thương lượng giữa ñại diện người lao ñộng với chủ doanh nghiệp  
  � 
d. Không biết           
  � 

8. Khả năng tìm kiếm việc làm trên Internet của anh/chị là: 

a. Không biết tìm �   b. Biết sơ bộ �         c. Thành 

thạo  � 
9. Chủ doanh nghiệp của anh/chị có sẵn sàng giảm lợi nhuận ñể tăng lương cho 
người lao ñộng cao hơn mức trung bình trên thị trường không? 

a. Không bao giờ �     b. Có thể �  c. Rất có thể �  d. Sẵn 

sàng  � 
10. Nếu gặp khó khăn, doanh nghiệp ñề nghị nợ 30% lương tháng . Theo anh/chị 
ña phần công nhân sẽ cho nợ trong bao lâu: 

a. Không ñồng ý �          b. 1 tháng �    c. 3 tháng      �  d. 6 

tháng  � 
11. Nếu tiếp tục làm việc ở doanh nghiệp hiện tại thêm 5 năm nữa, cơ hội thăng 
tiến trong nghề nghiệp của anh/chị là: 

a. Không có cơ hội  �       b. Có ít cơ hội �         c. Có cơ hội rõ 

ràng   � 

12. Sự gắn bó của anh/chị với doanh nghiệp phụ thuộc nhiều nhất vào yếu tố 

nào? 

a. Tiền lương và ñiều kiện làm việc   �       b. Cơ hội phát triển nghề 

nghiệp  � 

c. Chiến lược con người của doanh nghiệp �       d. Thị trường lao ñộng 

  � 
13. Chủ doanh nghiệp của anh/chị có công bằng trong ñánh giá và ñền ñáp 
những nỗ lực, ñóng góp cá nhân của mỗi người không? 

a. Không công bằng �  b. Chưa thực sự công bằng �         c. Công 

bằng � 
14. Chủ doanh nghiệp có thường xuyên chia sẻ thông tin về tình hình sản xuất 
kinh doanh của doanh nghiệp với người lao ñộng không? 

a. Không chia sẻ  �              b. Thỉnh 

thoảng � 

c. ðịnh kỳ   �             d. Thường 

xuyên  � 
15. Doanh nghiệp sử dụng hòm thư góp ý như thế nào? 
a. Không có   �     b. Có nhưng không hiệu 
quả  � 



 

 

c. Có và rất hiệu quả  �       d. Không rõ   
  � 
16. Có nhiều công nhân trong DN quan tâm ñến việc tìm tòi và ñề xuất sáng kiến 
không? 
a. Ít người quan tâm �   b.Khá nhiều người quan tâm �    c. Rất nhiều người quan 
tâm  � 
17. Người lao ñộng trong doanh nghiệp có nhiều cơ hội tham gia ñóng góp vào 
chính sách lao ñộng của doanh nghiệp không? 
a. Không ñược tham gia ñóng góp  �   b. Một số người ñược 
tham gia  � 
c. Mọi người ñều ñược tham gia  �   
18. Cuộc họp ñịnh kỳ giữa người lao ñộng và cán bộ quản lý ñược tiến hành: 
a. Hàng ngày �  b. Hàng tuần �   c. Hàng tháng 
 � 
d. Hàng quý  �  e. Hàng năm �   f. Không có họp ñịnh kỳ
 � 
19. Nơi anh/chị ñang làm việc có thoả ước lao ñộng tập thể không? 
a. Có  �    b. Không có �     c. 
Không rõ  � 
20. Nếu có, anh/chị biết ñến thoả ước lao ñộng tập thể ở doanh nghiệp hiện tại 
do: 
a. Vô tình biết ñược   �    b. ðược phổ biến chính 
thức  � 
c. ðược tham gia xây dựng  �    d. Phải thường xuyên 
giám sát � 
21. Chủ tịch công ñoàn của doanh nghiệp là: 
a. Công nhân, nhân viên   �     b. Cán bộ quản lý, lãnh 
ñạo � 
c. Không có công ñoàn �     d. Không biết 
  � 
22. Ảnh hưởng của lãnh ñạo doanh nghiệp ñến kết quả bầu cán bộ công ñoàn là 
? 
a. 0 %  �          b.  20%  �           c. 40 % 
 � 
d. 60 %  �    e.  > 80 %  �           f. 
Không biết  � 
23. Thực tế, cán bộ công ñoàn ở doanh nghiệp làm tốt những nhiệm vụ nào? 
(Anh/chị có thể ñánh dấu vào nhiều ô) 
a. Bảo vệ quyền lợi NLð    �  b. Giữ ổn ñịnh trong doanh 
nghiệp  � 



 

 

c. Tổ chức các hoạt ñộng phong trào  �  d. Chỉ tồn tại một cách hình thức 
 � 
24. Hàng năm, cán bộ công ñoàn họp với người lao ñộng bao nhiêu lần? 
a. Không họp �      b. 1 lần �      c. 2 lần �         d. 3 lần 
trở lên  �  
25. Anh chị ñánh giá hiệu quả của các lần họp công ñoàn ñó như thế nào? 
a. Hình thức �          b. Hiệu quả thấp �          c. Hiệu quả �     d.  Rất 
hiệu quả  �  
26. Hàng năm, cán bộ công ñoàn thông báo cho người lao ñộng về kết quả họp 
chính thức với chủ doanh nghiệp bao nhiêu lần?      
a. Không thông báo �          b. 1-2 lần �  c. 3 lần trở lên �    d. 
Không rõ  �   
27. Nếu cá nhân anh /chị ñề xuất tăng lương , thì xác suất thành công  cao nhất 
có thể là: 
a. 0%  �   b. 10% �     c. 
20% � 
d. 30% �   e. 40% �     f. 
>50% � 
28. Nếu tập thể NLð ñề xuất tăng lương, thì xác suất thành công cao nhất có thể 
là: 
a. 0%  �   b. 10% �     c. 
20% � 
d. 30% �   e. 40% �     f. 
>50% � 
29. Nguyên nhân nào hạn chế khả năng xảy ra tranh chấp về quyền lợi giữa 
người lao ñộng và chủ doanh nghiệp : 
a. Chính sách của doanh nghiệp là rất rõ ràng    � 
b. Người lao ñộng rất hài lòng với công việc hiện tại   � 
c. Người lao ñộng không có khả năng tranh chấp   � 
30. Nếu ña số NLð trong DN bất bình vì làm việc quá vất vả, lương quá thấp, họ 
sẽ: 
a. Xin nghỉ việc dần �     b. Báo thanh tra lao ñộng
  � 
c. Tìm cách ñình công �     d. Nhờ công ñoàn giải 
quyết  � 
31. Hiện nay, nguy cơ cao nhất dẫn ñến bất bình của người lao ñộng ở doanh 
nghiệp là (có thể chọn nhiều phương án): 
a. Tiền lương   � b. Thời gian làm việc  �     c. Hợp ñồng lao 
ñộng   � 
d. Kỷ luật lao ñộng   � e. An toàn lao ñộng  �         f. ðóng bảo 
hiểm  � 



 

 

g. Khác (Xin ghi rõ)
 �……………………………………………………………………………… 
32. Nơi anh/chị ñang làm việc có cần một tổ chức ñại diện thực sự ñứng ra ñoàn 
kết và bảo vệ lợi ích của người lao ñộng không? 
a. Không cần thiết �    b. Cần thiết �       c. Rất cần 
thiết � 
33. Nơi làm việc của anh chị ñã từng diễn ra tranh chấp về quyền lợi giữa người 
lao ñộng và chủ doanh nghiệp chưa? 
a. ðã có nhiều lần tranh chấp  �      b. ðã từng có tranh chấp
  � 
c. Chưa nhưng có thể sẽ diễn ra  �     d. Không thể diễn ra
  � 
34.  Nếu tập thể lao ñộng tiến hành ñình công ñòi tăng lương, cải thiện ñiều kiện 
làm việc thì kết quả nhận ñược có thể là: 
a. Người lao ñộng sẽ không ñược gì hơn      � 
b. Một số người sẽ phải nghỉ việc hoặc kỷ luật      � 
c. Một số yêu cầu chính ñáng của người lao ñộng có thể sẽ ñược ñáp ứng  � 
d. Phần lớn yêu cầu chính ñáng của người lao ñộng sẽ ñược ñáp ứng  � 
35. Anh/chị có thể gắn bó với doanh nghiệp hiện tại trong bao lâu nữa? 
a. 1 năm   �        b. 3 -5  năm �         c. 10 năm �       d. Chưa 
xác ñịnh � 
36. Anh/chị có ñề xuất gì nhằm thúc ñẩy quan hệ lao ñộng hài hoà giữa người lao 
ñộng và người sử dụng lao ñộng: 
ðối với Nhà 
nước……………..…………………………………………………………………………… 
ðối với Công 
ñoàn………………………………………………………………………………………… 
ðối với chủ doanh 
nghiệp……...………………………………………………………………………… 
ðối với người lao 
ñộng………………………………………………………………………………….. 

 

Xin cảm ơn anh/chị! 



 

 

Phô lôc 3: PhiÕu ®iÒu tra vÒ quan hÖ lao ®éng 
(Dành cho ñại diện doanh nghiệp) 

ðiều tra nhằm nghiên cứu tình hình chung về quan hệ lao ñộng. Thông tin của từng 

phiếu ñược giữ bí mật tuyệt ñối. ðề nghị anh/chị cung cấp thông tin thực tế về nơi ñang 

làm việc. Người trả lời ñiền thông tin vào chỗ trống và ñánh dấu “X” vào ô trả lời ñúng 

nhất.  
 

1.Tên doanh nghiệp 

(DN):……………………………………………………………………… 

2. Là:    a. DN  nhà nước �  b. DN có vốn ñầu tư nước ngoài �        c. 

Khác � 

3. Số lao ñộng trong DN là:   a. <50 người  �          b. >50 người 

  � 

4. DN hoạt ñộng chủ yếu trong lĩnh vực nào? 

a. Sản xuất �    b. Thương mại �   c. 

Dịch vụ  � 

5. Mức lương trung bình của doanh nghiệp là:…………trñ/tháng 

6. Trình ñộ công nghệ, quản lý của doanh nghiệp ở mức ñộ: 

a. Hạn chế �       b. Trung bình �      c. Khá hiện ñại  �        d. Rất hiện ñại � 

7. Họ và tên người trả lời:……………………………………. 

8. Chức vụ………………………………………………9. Số ñiện 

thoại:……………………. 

 

1. Mức ñộ hiểu biết của anh chị về pháp luật lao ñộng là: 

a. Còn rất hạn chế �                  b. Biết ở mức cơ 

bản �  

c. Biết khá nhiều �        d. Làm chủ hoàn 

toàn  � 

2. Việc phổ biến pháp luật lao ñộng cho người lao ñộng tại doanh nghiệp là: 

a. Không cần thiết �   b. Cần thiết    �   c. Rất cần 

thiết � 

3. Trong ñiều kiện hiện nay, việc thực thi ñầy ñủ các yêu cầu của pháp luật lao ñộng 

tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa là: 

MÉu : 2



 

 

a. Không thể thực hiện �      b. Rất khó thực hiện

 � 

c. Khó thực hiện  �      d. Thực hiện ñược

  � 

4. Anh/chị cho rằng việc tuyển dụng nhân viên ưng ý hiện nay là: 

a. Khá dễ dàng  �      b. Không khó lắm

  � 

c. Khó    �      d. Rất khó 

  � 

5. Sự gắn bó của nhân viên với doanh nghiệp phụ thuộc nhiều nhất vào yếu tố nào? 

a. Tiền lương và ñiều kiện làm việc   �       b. Cơ hội phát triển nghề 

nghiệp  � 

c. Chiến lược con người của doanh nghiệp �       d. Thị trường lao ñộng 

  � 

 

6. Cách tốt nhất ñể nâng cao hiệu quả công việc chung tại doanh nghiệp là: 

a. Trả lương xứng ñáng   �  b. Hoàn thiện cơ chế giám sát

  � 

c. Tôn trọng nhân viên   �  d. Tạo cơ hội phát triển cho nhân 

viên � 

7. Việc thành lập công ñoàn cơ sở tại doanh nghiệp có quy mô nhỏ và vừa là: 

a. Không cần thiết �   b. Cần thiết  �         c. Rất cần 

thiết � 

7. Nhiệm vụ quan trọng nhất của tổ chức công ñoàn ở doanh nghiệp là: 

a. ðại diện và bảo vệ quyền lợi người lao ñộng      � 

b. Dung hoà mối quan hệ giữa người lao ñộng và chủ doanh nghiệp   � 

c. Tổ chức các hoạt ñộng nâng cao ñời sống vật chất, tinh thần cho người lao ñộng � 

8. Bản chất của thoả ước lao ñộng tập thể  là: 

a. Một yêu cầu của pháp luật về lao ñộng       

 � 

b. Văn bản ký kết giữa công ñoàn và lãnh ñạo doanh nghiệp     

 � 

c. Kết quả thương lượng giữa ñại diện người lao ñộng với chủ doanh nghiệp  

 � 



 

 

d. Không biết           

 � 

9. Có nên dán số ñiện thoại của thanh tra lao ñộng ñịa phương tại nơi làm việc 

không? 

a. Có �       b. Không � 

10. Hai hạn chế lớn nhất của người lao ñộng hiện nay là (chọn 2 ô ñúng nhất): 

a. Thiếu hiểu biết về pháp luật �   b. Tác phong làm việc không tốt

  � 

c. Hay ñòi hỏi quá ñáng  �   d. Quá ñề cao lợi ích cá nhân

  � 

 

11. Doanh nghiệp có thường xuyên chia sẻ thông tin về tình hình sản xuất kinh 

doanh với người lao ñộng không? 

a. Không chia sẻ   �             b. Thỉnh 

thoảng � 

c. ðịnh kỳ    �            d. Thường 

xuyên  � 

12. Doanh nghiệp sử dụng hòm thư góp ý như thế nào? 

a. Chưa có   �     b. Có nhưng chưa hiệu quả 

  � 

c. Có và rất hiệu quả  �       d. Không rõ   

  � 

13. Nếu gặp khó khăn, doanh nghiệp ñề nghị nợ 30% lương tháng . Theo anh/chị ña 

phần công nhân sẽ cho nợ trong bao lâu: 

a. Không ñồng ý �             b. 1 tháng �      c. 3 tháng  �     d. 6 

tháng  � 

14. Theo quy ñịnh, khi một nhân viên có sáng kiến cải tiễn anh ta sẽ: (có thể chọn 

nhiều ô) 

a. Sử dụng hòm thư góp ý �     b. Viết lên bảng    

 � 

c. Trao ñổi với người quản lý �     d. Thảo luận trong 

nhóm � 

15. Người lao ñộng trong doanh nghiệp có tham gia ñóng góp vào chính sách lao 

ñộng của doanh nghiệp không? 



 

 

a. Không tham gia ñóng góp  �             b. Một số người tham 

gia  � 

c. Mọi người ñều tham gia  �  

16. Cuộc họp ñịnh kỳ giữa người lao ñộng và cán bộ quản lý ñược tiến hành: 

a. Hàng ngày     �   b. Hàng tuần      �   c. Hàng tháng

  � 

d. Hàng quý       �   e. Hàng năm      �   f. Không có họp 

ñịnh kỳ � 

17. Sự tiếp cận của công ñoàn cấp trên tới doanh nghiệp ñể thành lập công ñoàn cơ 

sở là: 

a. Không tiếp cận  �  b. Tiếp cận không tích cực �         c. Tiếp cận tích 

cực  � 

18. Chủ tịch công ñoàn của doanh nghiệp là: 

a. Công nhân, nhân viên   �     b. Cán bộ quản lý 

 � 

c. Lãnh ñạo doanh nghiệp �     d. Không có công ñoàn

 � 

19. Lãnh ñạo doanh nghiệp cần tác ñộng ñến kết quả bầu cán bộ công ñoàn ở mức 

nào ? 

a. 0 %   �       b. 20%  �         c. 40 %  �                 d. > 

60 % � 

20. Thực tế, cán bộ công ñoàn ở doanh nghiệp làm tốt những nhiệm vụ nào? 

(Anh/chị có thể ñánh dấu vào nhiều ô) 

a. Bảo vệ quyền lợi NLð   �  b. Giữ ổn ñịnh trong doanh nghiệp 

 � 

c. Tổ chức các hoạt ñộng phong trào  �  d. Chỉ tồn tại một cách hình thức 

 � 

21. Hàng năm, lãnh ñạo doanh nghiệp họp với cán bộ công ñoàn bao nhiêu lần? 

a. Không họp �      b. 1 lần �             c.2 lần �        d. 3 lần 

trở lên   � 

22. Anh/chị ñánh giá hiệu quả của các lần họp công ñoàn ñó như thế nào? 

a. Không hiệu quả �    b. Hiệu quả thấp �    c. Hiệu quả �       d. Rất 

hiệu quả �  

23. Doanh nghiệp ñã có thoả ước lao ñộng tập thể chưa? 



 

 

a. ðã có      �         b. Chưa có � 

23. Nguyên nhân nào hạn chế khả năng xảy ra tranh chấp về quyền lợi giữa người 

lao ñộng và doanh nghiệp : 
a. Chính sách của doanh nghiệp là rất rõ ràng   � 

b. Người lao ñộng rất hài lòng với công việc hiện tại   � 

c. Người lao ñộng không có khả năng tranh chấp   � 

24. Nếu ña số NLð trong DN bất bình vì làm việc quá vất vả, lương quá thấp, họ sẽ: 
a. Xin nghỉ việc dần �     b. Báo thanh tra lao ñộng  
 � 

c. Tìm cách ñình công �     d. Nhờ công ñoàn giải 

quyết  � 

 

25. Hiện nay, nguy cơ cao nhất dẫn ñến bất bình của người lao ñộng ở doanh nghiệp 

là (có thể chọn nhiều phương án): 

a. Tiền lương           �  b. Thời gian làm việc  �   c. Hợp ñồng lao 

ñộng    � 

d. Kỷ luật lao ñộng  �  e. An toàn lao ñộng  �    f. ðóng bảo hiểm  � 

g. Khác (Xin ghi 

rõ)�………………………………………………………………………………… 

26. Hiện tại, doanh nghiệp có cần một tổ chức ñại diện thực sự cho người lao ñộng 

ñể ñứng ra ñối thoại với lãnh ñạo doanh nghiệp không? 

a. Không cần thiết �    b. Cần thiết �    c.  Rất cần 

thiết � 

27. Nơi làm việc của anh chị ñã từng diễn ra tranh chấp về quyền lợi giữa người lao 

ñộng và chủ doanh nghiệp chưa? 

a. ðã có nhiều lần tranh chấp  �    b. ðã từng có tranh 

chấp � 

c. Chưa nhưng có thể sẽ diễn ra  �    d. Không thể diễn ra

 � 

28.  Nếu tập thể lao ñộng tiến hành ñình công ñòi tăng lương, cải thiện ñiều kiện làm 

việc thì kết quả họ nhận ñược có thể là: 

a. Người lao ñộng sẽ không ñược gì hơn       � 

b. Một số người sẽ phải nghỉ việc hoặc kỷ luật      � 

c. Một số yêu cầu chính ñáng của người lao ñộng có thể sẽ ñược ñáp ứng  � 

d. Phần lớn yêu cầu chính ñáng của người lao ñộng sẽ ñược ñáp ứng   � 



 

 

29. Anh/chị có ñề xuất gì nhằm thúc ñẩy quan hệ lao ñộng hài hoà giữa người lao 

ñộng và người sử dụng lao ñộng: 

ðối với Nhà 

nước……………..…………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………

…..… 

ðối với Công 

ñoàn………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………

…..… 

ðối với người sử dụng lao 

ñộng………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………

…..… 

ðối với người lao 

ñộng………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………

….… 

ðề xuất 

khác:……………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………

……. 

 

Xin cảm ơn sự  giúp ñỡ của anh/chị! 
 

Phô lôc 4:  PhiÕu ®iÒu tra vÒ quan hÖ lao ®éng 
(Dành cho cán bộ công ñoàn) 

 
ðiều tra nhằm nghiên cứu tình hình chung về quan hệ lao ñộng. Thông tin của từng 
phiếu ñược giữ bí mật tuyệt ñối. ðề nghị anh/chị cung cấp thông tin thực tế về nơi 
ñang làm việc. Người trả lời ñiền thông tin vào chỗ trống và ñánh dấu “X” vào ô trả 
lời ñúng nhất.  
 

1.Tên doanh nghiệp 

(DN):…………………………………………………………………… 

MÉu : 3



 

 

2. Là:    a. DN  nhà nước �   b.DN có vốn ñầu tư nước ngoài �         

c. Khác � 

3. Số lao ñộng trong DN là:   a. <50 người  �          b. >50 

người  � 

4. DN hoạt ñộng chủ yếu trong lĩnh vực nào? 

a. Sản xuất �    b.  Thương mại �   c. 

Dịch vụ  � 

5. Họ và tên người trả lời:…………………………….Số ñiện 

thoại:………………………. 

6. Chức vụ:    a. Công nhân, nhân viên �     b. Quản lý  �   c. 

Lãnh ñạo � 

7. Chức vụ công ñoàn:……………………… 8. Thâm niên công tác công 

ñoàn:………năm 
9. Trình ñộ học vấn: 

a. ðã tốt nghiệp PTTH (cấp III)  �      b. Chưa tốt nghiệp PTTH (cấp 

III)  �   

10. Trình ñộ chuyên môn kỹ thuật: 

a. Chưa qua ñào tạo     �    b. Công nhân kỹ thuật 

  � 

c. Trung học chuyên nghiệp    �    c. Cao ñẳng, ñại học trở 

lên  � 

 

1. Anh/chị ñã ñược ñào tạo về nghiệp vụ công ñoàn ở mức nào? 

a. Tự học và trải nghiệm thực tế    � 

b. Dự các khoá ñào tạo ngắn hạn về công ñoàn � 

c. ðược ñào tạo chính quy về công ñoàn  � 

2. Mức ñộ hiểu biết của anh/chị về pháp luật lao ñộng là: 

a. Còn rất hạn chế   �      b. Biết ở mức cơ 

bản �  

c. Biết khá nhiều  �     d. Làm chủ hoàn 

toàn  � 

3. Mức ñộ hiểu biết về pháp luật lao ñộng của công nhân viên trong DN là: 



 

 

a. Rất hạn chế  �      b. Biết ở mức cơ 

bản �  

c. Biết khá nhiều  �     d. Làm chủ hoàn 

toàn  � 

 

4. Mức ñộ hiểu biết về pháp luật lao ñộng của người sử dụng lao ñộng tại DN là: 

a. Còn rất hạn chế   �      b. Biết ở mức cơ 

bản �  

c. Biết khá nhiều  �     d. Làm chủ hoàn 

toàn  � 

5. Công ñoàn tại doanh nghiệp ñã phổ biến pháp luật lao ñộng cho người lao ñộng 

như thế nào: 

a. Không phổ biến �  b. Phổ biến ít   �   c. Phổ biến 

nhiều � 

6. Trong ñiều kiện hiện nay, việc thực thi ñầy ñủ các yêu cầu của pháp luật lao 

ñộng tại các doanh nghiệp nhỏ và vừa là: 

a. Không thể thực hiện �     b. Rất khó thực 

hiện � 

c. Khó thực hiện  �     d. Thực hiện ñược

  � 

7. Sự gắn bó của nhân viên với doanh nghiệp phụ thuộc nhiều nhất vào yếu tố 

nào? 

a. Tiền lương và ñiều kiện làm việc   �  b. Cơ hội phát triển nghề 

nghiệp� 

c. Chiến lược con người của doanh nghiệp �  d. Thị trường lao ñộng

  � 

8. Nhiệm vụ quan trọng nhất của tổ chức công ñoàn ở doanh nghiệp là: 

a. ðại diện và bảo vệ quyền lợi người lao ñộng    

  � 

b. Dung hoà mối quan hệ giữa người lao ñộng và chủ doanh nghiệp 

  � 

c. Tổ chức các hoạt ñộng nâng cao ñời sống vật chất, tinh thần cho người lao 

ñộng � 

9. Bản chất của thoả ước lao ñộng tập thể  là: 



 

 

a. Một yêu cầu của pháp luật về lao ñộng      

  � 

b. Văn bản ký kết giữa công ñoàn và lãnh ñạo doanh nghiệp   

  � 

c. Kết quả thương lượng giữa ñại diện người lao ñộng với chủ doanh nghiệp 

  � 

d. Không biết          

  � 

10. Hai hạn chế lớn nhất của người lao ñộng hiện nay là (chọn 2 ô ñúng nhất): 

a. Thiếu hiểu biết về pháp luật �   b. Tác phong làm việc 

chưa tốt � 

 c. Hay ñòi hỏi quá ñáng  �   d. Quá ñề cao lợi ích cá 

nhân � 

11. Ảnh hưởng của lãnh ñạo doanh nghiệp ñến kết quả bầu cán bộ công ñoàn ở 

mức: 

a. 0 %   �             b. 20%  �      c. 40 %   �               d.  > 

60 % � 

12. Công ñoàn ở doanh nghiệp có nhận ñược sự hỗ trợ từ công ñoàn cấp trên 

không? 

a. Không nhận ñược   �    b. Hỗ trợ rất hạn chế

  � 

c. Hỗ trợ vừa phải  �    d. Hỗ trợ rất tốt 

  � 

13. Doanh nghiệp ñã tạo ñiều kiện cho hoạt ñộng của công ñoàn cơ sở như thế 

nào? 

a. Không tạo ñiều kiện    �  b. Tạo ñiều kiện rất hạn 

chế � 

c. Tạo ñiều kiện vừa phải   �  d. Tạo ñiều kiện rất tốt

  � 

14. Mỗi tháng, doanh nghiệp dành mấy ngày làm việc có hưởng lương ñể anh/chị 

làm công tác công ñoàn? 

a. 0 ngày �    b. 1 -2 ngày �    c. > 3 

ngày � 



 

 

15. Khó khăn lớn nhất của hoạt ñộng công ñoàn ở doanh nghiệp là (Có thể chọn 

nhiều ô): 

a. Người lao ñộng chưa chú trọng �        b. Doanh nghiệp chưa chú 

trọng � 

c. Lệ thuộc về kinh phí   �        d. Lệ thuộc bộ máy quản lý

  � 

16. Có nên dán số ñiện thoại của thanh tra lao ñộng ñịa phương tại nơi làm việc 

không? 

a. Có �       b. Không � 

17. Thanh tra lao ñộng có thể giúp cải thiện ñiều kiện lao ñộng tại doanh nghiệp 

không? 

a. Không      �    b. Rất ít khả 

năng  � 

c. Nhiều khả năng   �    d. Chắc chắn

  � 

18. Thực tế, cán bộ công ñoàn ở doanh nghiệp làm tốt những nhiệm vụ nào? 

(Anh/chị có thể ñánh dấu vào nhiều ô) 

a. Bảo vệ quyền lợi NLð    �  b. Giữ ổn ñịnh trong doanh 

nghiệp  � 

c. Tổ chức các hoạt ñộng phong trào  �  d. Chỉ tồn tại một cách hình thức 

 � 

19. Hàng năm, lãnh ñạo doanh nghiệp họp với cán bộ công ñoàn bao nhiêu lần? 

a. Không họp �       b. 1 lần �       c. 2 lần �        d. 3 lần 

trở lên  � 20. Anh/chị ñánh giá hiệu quả của các lần họp công ñoàn ñó như 

thế nào? 

a. Không hiệu quả �       b. Hiệu quả thấp �       c. Hiệu quả �        d. Rất 

hiệu quả �  

21. Cuộc họp ñịnh kỳ giữa cán bộ công ñoàn và người lao ñộng ñược tiến hành: 

a. Hàng ngày  �         b. Hàng tuần �  c. Hàng tháng

  � 

d. Hàng quý    �         e. Hàng năm �  f. Không có họp 

ñịnh kỳ � 

22. Anh/chị ñánh giá hiệu quả của các lần họp công ñoàn ñó như thế nào? 

a. Không hiệu quả �       b. Hiệu quả thấp �       c. Hiệu quả �        d. Rất 

hiệu quả �  



 

 

23. Doanh nghiệp ñã từng xảy ra tranh chấp lao ñộng về quyền lợi giữa người lao 

ñộng và người sử dụng lao ñộng chưa? 

a. ðã có nhiều lần tranh chấp  �    b. ðã từng có tranh 

chấp � 

c. Chưa nhưng có thể sẽ diễn ra  �    d. Không thể diễn 

ra � 

24. Nguyên nhân nào hạn chế khả năng xảy ra tranh chấp về quyền lợi giữa 

người lao ñộng và doanh nghiệp : 

a. Chính sách của doanh nghiệp là rất rõ ràng    � 

b. Người lao ñộng rất hài lòng với công việc hiện tại   � 

c. Người lao ñộng không có khả năng tranh chấp   � 

25. Công ty có quy ñịnh chi tiết về thủ tục giải quyết bất bình khi 1 công nhân bị 

người quản lý trực tiếp trù dập không? 

a. Không   �  b. Có nhưng không thành văn bản

  � 

c. Có văn bản   �  d. Có văn bản và công khai nơi làm 

việc � 

26. Nếu ña số người lao ñộng trong doanh nghiệp bất bình vì làm việc quá vất vả, 

lương quá thấp, họ sẽ: 

a. Xin nghỉ việc dần �    b. Báo thanh tra lao ñộng

   � 

c. Tìm cách ñình công �    d. Nhờ công ñoàn giải 

quyết  � 

27. Hiện nay, nguy cơ cao nhất dẫn ñến bất bình của người lao ñộng ở doanh 

nghiệp là (có thể chọn nhiều phương án): 

a. Tiền lương    �  b. Thời gian làm việc   �      c. Hợp ñồng lao 

ñộng  � 

d. Kỷ luật lao ñộng    �  e. An toàn lao ñộng  �       f. ðóng bảo 

hiểm  � 

g. Khác (Xin ghi rõ)  

�……………………………………………………………………………… 

28.  Nếu tập thể lao ñộng tiến hành ñình công ñòi tăng lương, cải thiện ñiều kiện 

làm việc thì kết quả họ nhận ñược có thể là: 



 

 

a. Người lao ñộng sẽ không ñược gì hơn     

  � 

b. Một số người sẽ bị trả ñũa       

  � 

c. Một số yêu cầu chính ñáng của người lao ñộng có thể sẽ ñược ñáp ứng 

  � 

d. Phần lớn yêu cầu chính ñáng của người lao ñộng sẽ ñược ñáp ứng 

  � 

29. Anh/chị có ñề xuất gì nhằm thúc ñẩy quan hệ lao ñộng hài hoà giữa người lao 

ñộng và người sử dụng lao ñộng: 

ðối với Nhà 

nước……………..…………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………

………..… 

ðối với Công 

ñoàn………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………

………..… 

ðối với người sử dụng lao 

ñộng………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………

………..… 

ðối với người lao 

ñộng………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………

……….… 

ðề xuất 

khác:……………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………

…………. 
 

Xin cảm ơn sự  giúp ñỡ của anh/chị! 

Phô lôc 5:                  PhiÕu kh¶o s¸t 
VÒ quan hÖ lao ®éng T¹i n¬i lµm viÖc 

(Dành cho người lao ñộng) 

  

MÉu : 4 



 

 

ðiều tra nhằm xây dựng mô hình quan hệ lao ñộng tại doanh nghiệp. Thông tin ñược 

giữ bí mật. Người trả lời khoanh tròn vào một ñiểm số thích hợp . 

 

Họ và tên: (Có thể ghi tên hoặc không ghi tên)…………………………………… 

…………. 

Cơ quan công 

tác:……..……………………………………………………………………… 

 

 
1. Mức ñộ thoả mãn nói chung của anh/chị trong quan hệ lao ñộng với người sử dụng 

lao ñộng hiện tại. 

Rất không thoả mãn      Rất thoả mãn 

1 2 3 4 5 6 7 

 

2. Mức ñộ chuyên sâu, thành thạo của anh/chị ñối với hoạt ñộng chuyên môn nghiệp 

vụ ñang thực hiện tại doanh nghiệp. 

Không chuyên sâu      Rất chuyên sâu 

1 2 3 4 5 6 7 

 

3. Khả năng của anh/chị trong việc tìm kiếm việc làm trên thị trường lao ñộng. 

Rất hạn chế      Rất tự tin 

1 2 3 4 5 6 7 

 

4. Mức ñộ quan tâm của doanh nghiệp ñến những ý kiến ñóng góp của người lao 

ñộng. 

Không quan tâm      Rất quan tâm 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 

 

5. Hoạt ñộng của công ñoàn trong bảo vệ quyền lợi của người lao ñộng tại doanh 

nghiệp. 



 

 

Không bảo vệ      Bảo vệ rất tốt 

1 2 3 4 5 6 7 

 

6. Mức ñộ công bằng của doanh nghiệp trong ñánh giá những ñóng góp của cá nhân 

anh/chị. 

Rất không công bằng      Rất công bằng 

1 2 3 4 5 6 7 

 

7. Sự quan tâm của doanh nghiệp ñến ñào tạo, phát triển và sử dụng nhân viên lâu dài. 

Không quan tâm      Rất quan tâm 

1 2 3 4 5 6 7 

 

8. Mức ñộ nghiêm túc của doanh nghiệp trong thực hiện các cam kết với người lao 

ñộng. 

Không nghiêm túc      Rất nghiêm túc 

1 2 3 4 5 6 7 

 

9. Quyền chủ ñộng của mỗi người lao ñộng trong thực hiện công việc của doanh 

nghiệp. 

Không ñược chủ ñộng      Rất ñược chủ ñộng 

1 2 3 4 5 6 7 

 

10. Mức ñộ quan tâm của doanh nghiệp ñến ñời sống văn hoá, tinh thần của người lao 

ñộng. 

Không quan tâm      Rất quan tâm 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 

Trân trọng cảm ơn sự giúp ñỡ của anh/chị. 

 
 



 

 

 
 
 
 

Phô lôc 6: 

 
DANH MỤC CÂU HỎI GỢI Ý  

VỀ NHỮNG VẤN ðỀ PHỎNG VẤN SÂU 
 

ðối tượng 
Thời 
gian 

ðịnh hướng vấn ñề phỏng vấn sâu 

Câu 1: 
10 phút 

Anh (Chị) nhận thấy những khó khăn nào là lớn nhất trong việc 
nói lên tiếng nói của mình tại nơi làm việc? Giải thích tại sao? 

Câu 2: 
10 phút 

Anh (chị) cho ñánh giá như thế nào về mức ñộ cần thiết của việc 
thành lập và duy trì một tổ chức ñại diện thực sự cho người lao 
ñộng tại nơi làm việc của anh (chị)? Giải thích tại sao? 

Câu 3: 
10 phút 

Anh (chị) ñánh giá (chủ quan) về thiện chí của NSDLð trong 
việc thúc ñẩy mối quan hệ tốt ñẹp giữa chủ doanh nghiệp và 
NLð? 

Câu 4: 
10 phút 

Anh (chị) ñánh giá (chủ quan) về khả năng và mức ñộ tâm huyết 
của ban chấp hành CðCS(nếu có) ở doanh nghiệp? 

Câu 5: 
20 phút 

Tại nơi làm việc của anh (chị), NSDLð thường có những hoạt 
ñộng trao ñổi thông tin, tìm hiểu tâm tư nguyện vọng của NLð? 
hiệu quả của những hoạt ñộng ñó cao hay thấp? Tại sao? 

Câu 6: 
20 phút 

Anh (chị) cho biết những ñiểm hài lòng và những ñiểm chưa hài 
lòng về những vấn ñề liên quan ñến công việc cũng như cách xử 
trí của ban lãnh ñạo công ty về những vấn ñề ñó? Giải thích tại 
sao? 

Câu 7: 
20 phút 

Theo anh (chị) cần làm gì ñể ñảm bảo rằng NLð trong mỗi 
doanh nghiệp sẽ có một tổ chức ñại diện thực sự ñể ñàm phán, 
thương lượng và ñấu tranh một cách hiệu quả với NSDLð ñể bảo 
vệ lợi ích NLð? 

Người lao 
ñộng 

(120 phút) 

Câu 8: 
20 phút 

Anh (chị) có kiến nghị gì với Nhà nước ñể thúc ñẩy việc xây 
dựng mối quan hệ tốt ñẹp giữa NLð và NSDLð tại nơi làm việc? 

Người sử 
dụng lao 
ñộng 

Câu 1: 
15 phút 

Anh (chị) cho biết những khó khăn của doanh nghiệp trong việc 
thực hiện các quy ñịnh pháp luật về lao ñộng? Giải thích tại sao? 



 

 

Câu 2: 
15 phút 

Anh (chị) cho biết những khó khăn của doanh nghiệp trong việc 
cải thiện QHLð, thúc ñẩy tinh thần gắn bó, cống hiến của NLð? 
Giải thích tại sao? 

Câu 3: 
15 phút 

Doanh nghiệp ñã thực hiện các biện pháp nào ñể tăng cường ñối 
thoại giữa NLð và NSDLð về những vấn ñề cùng quan tâm phát 
sinh tại nơi làm việc? 

Câu 4: 
15 phút 

Theo anh (chị) lãnh ñạo doanh nghiệp cần làm gì (và thực tế ñã 
làm gì?) ñể công ñoàn doanh nghiệp ñóng góp tốt hơn vào sự 
phát triển ổn ñịnh của doanh nghiệp? 

Câu 5: 
15 phút 

Anh (chị) ñánh giá khách quan về vai trò của cơ quan nhà nước 
và công ñoàn cấp trên cơ sở trong việc thúc ñẩy QHLð lành 
mạnh tại nơi làm việc? 

(90 phút) 

Câu 6: 
15 phút 

Anh (chị) có kiến nghị gì ñối với nhà nước (và các cơ quan hữu 
quan) nhằm thúc ñẩy QHLð tốt hơn tại nơi làm việc? 

Câu 1: 
10 phút 

Anh (chị) nhận thức như thế nào về những nhiệm vụ (cũng như 
mức ñộ ưu tiên của từng nhiệm vụ) của cán bộ công ñoàn doanh 
nghiệp? 

Câu 2: 
10 phút 

Anh (chị) ñánh giá như thế nào về năng lực, ý thức, thái ñộ của 
NLð, NSDLð trong việc thúc ñẩy QHLð lành mạnh tại doanh 
nghiệp? 

Câu 3: 
10 phút 

Anh (chị) phân tích những khó khăn trong việc thực hiện nhiệm 
vụ và vai trò ñại diện của công ñoàn ñối với NLð? Giải thích lý 
do? 

Câu 4: 
10 phút 

Anh (chị) ñánh giá như thế nào về vai trò của công ñoàn cấp trên 
cơ sở trong việc hỗ trợ CðCSthực hiện chức năng ñại diện NLð? 

Câu 5: 
20 phút 

Anh (chị) ñánh giá như thế nào về hiệu quả hoạt ñộng nếu một 
tồn tại một CðCS ñại diện cho NLð ở một nhóm doanh nghiệp 
(thành lập một cách linh hoạt và tự nguyện)? 

Cán bộ 
công ñoàn 
doanh 
nghiệp  

(120 phút) 

Câu 6: 
20 phút 

Công ñoàn ở doanh nghiệp ñã và ñang có những hoạt ñộng hay 
biện pháp gì nhằm bảo về quyền lợi NLð và thúc ñẩy mối quan 
hệ tốt ñẹp và bền vững giữa NLð và NSDLð(Chẳng hạn: 
Thương lượng)? Các biện pháp ñó có hiệu quả hay không? Tại 
sao? 



 

 

Câu 7: 
20 phút 

Anh (chị) ñánh giá về những khó khăn, thuận lợi do NLð và 
NSDLð tạo ra ñối với hoạt ñộng công ñoàn ở doanh nghiệp? 

Câu 8: 
20 phút 

Anh (chị) có kiến nghị gì với các cơ quan hữu quan nhằm nâng 
cao hiệu quả hoạt ñộng của CðCS? ðặc biệt là nâng cao hiệu 
quả các biện pháp bảo vệ lợi ích NLð? 

Câu 1: 
10 phút 

Anh (chị) mô tả sơ lược những loại công việc (5 loại công việc) 
tiêu tốn nhiều thời gian nhất của anh chị trong tuần làm việc? 

Câu 2: 
10 phút 

Anh (chị) ñánh giá khách quan hiệu quả làm việc của các CðCS 
? ðặc biệt là những hoạt ñộng thể hiện tính ñại diện cho NLð? 

Câu 3: 
10 phút 

Phân tích những khó khăn lớn nhất trong việc phát huy vai trò 
ñại diện NLð của CðCS là gì? 

Câu 4: 
10 phút 

Anh (chị) mô tả và phân tích mối quan hệ công tác giữa CðCS 
và công ñoàn cấp trên cơ sở? Phân tích những khó khăn? 

Câu 5: 
20 phút 

Anh (chị) có thể kể về 1 tấm gương ñiển hình tốt và 1 tấm gương 
ñiển hình không tốt của CðCS? Phân tích nguyên nhân? 

Câu 6: 
20 phút 

Anh (chị) phân tích những khó khăn lớn nhất ñối với công tác 
của cán bộ công ñoàn cấp trên sơ sở? 

Câu 7: 
20 phút 

Anh (chị) ñánh giá như thế nào về hiệu quả hoạt ñộng nếu một 
tồn tại một CðCS ñại diện cho NLð ở một nhóm doanh nghiệp 
(thành lập một cách linh hoạt và tự nguyện)? 

Cán bộ 
công ñoàn 
cấp trên cơ 

sở 
(120 phút) 

Câu 8: 
20 phút 

Theo anh (chị) cần làm gì ñể nâng cao tính ñộc lập và tính ñại 
diện của CðCS? Cũng như công ñoàn cấp trên cơ sở? 

 



 

 

Phụ lục 7 
 

Danh sách các biến ñộc lập ñược sử dụng trong mô hình ñể phân tích 
 

Biến (xi) Tên biến 

x1 Mức ñộ chuyên sâu, thành thạo của người lao ñộng ñối với hoạt ñộng 
chuyên môn nghiệp vụ ñang thực hiện tại doanh nghiệp 

x2 Khả năng của người lao ñộng trong việc tìm kiếm việc làm trên thị trường 
lao ñộng 

x3 Mức ñộ quan tâm của doanh nghiệp ñối với những ý kiến ñóng góp của 
người lao ñộng 

x4 Hoạt ñộng của công ñoàn trong bảo vệ quyền lợi của người lao ñộng tại 
doanh nghiệp 

X5 Mức ñộ công bằng của doanh nghiệp trong ñánh giá những ñóng góp của 
các nhân lao ñộng 

X6 Sự quan tâm của doanh nghiệp ñến ñào tạo, phát triển và sử dụng nhân viên 
lâu dài 

X7 Mức ñộ nghiêm túc của doanh nghiệp trong việc thực hiện các cam kết với 
người lao ñộng 

X8 Quyền chủ ñộng của mỗi người lao ñộng trong thực hiện công việc của 
doanh nghiệp 

X9 Mức ñộ quan tâm của doanh nghiệp ñến ñời sống văn hóa tinh thần của 
người lao ñộng 

 
Một trong những yêu cầu của mô hình hồi quy tuyến tính là các biến ñộc lập không tương 

quan với nhau, hệ số tương quan cặp giữa chúng phải bằng 0. Vì vậy, trước khi xây dựng mô 
hình, cần phải kiểm tra tính ñộc lập giữa các biến bằng cách xây dựng ma trận hệ số tương quan 
giữa chúng. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Correlations: 

  y x1 x2 x3 X4 x5 x6 x7 x8 x9 

y Pearson Correlation 1 .374(**) .323(**) .573(**) .513(**) .623(**) .570(**) .608(**) .494(**) .550(**) 
  Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
  N  258 257 258 213 253 254 253 253 254 
x1 Pearson Correlation  1 .383(**) .293(**) .107 .221(**) .216(**) .256(**) .256(**) .205(**) 
  Sig. (2-tailed)  . .000 .000 .119 .000 .001 .000 .000 .001 

  N   258 259 214 254 255 253 254 255 

x2 Pearson Correlation   1 .328(**) .152(*) .239(**) .206(**) .110 .141(*) .122 
  Sig. (2-tailed)   . .000 .027 .000 .001 .081 .025 .052 
  N 

   258 213 253 254 252 253 254 

x3 Pearson Correlation    1 .539(**) .561(**) .467(**) .529(**) .499(**) .645(**) 
  Sig. (2-tailed)    . .000 .000 .000 .000 .000 .000 
  N     214 254 255 253 254 255 
x4 Pearson Correlation     1 .626(**) .464(**) .379(**) .382(**) .562(**) 
  Sig. (2-tailed)     . .000 .000 .000 .000 .000 
  N      213 214 212 213 214 
x5 Pearson Correlation      1 .548(**) .598(**) .539(**) .547(**) 
  Sig. (2-tailed)      . .000 .000 .000 .000 
  N       254 252 253 254 
x6 Pearson Correlation       1 .571(**) .384(**) .514(**) 
  Sig. (2-tailed)       . .000 .000 .000 
  N        253 254 255 
x7 Pearson Correlation        1 .428(**) .523(**) 
  Sig. (2-tailed)        . .000 .000 
  N         252 253 
x8 Pearson Correlation         1 .486(**) 
  Sig. (2-tailed)         . .000 
  N          254 
x9 Pearson Correlation          1 
  Sig. (2-tailed)          . 
  N           



 

 

**  Kiểm ñịnh 2 phía về sự tương quan với mức ý nghĩa α = 0,01  
*  Kiểm ñịnh 2 phía về sự tương quan với mức ý nghĩa α = 0,05 

Theo số liệu bảng trên, biến phụ thuộc có quan hệ tương quan với các biến ñộc lập, trong ñó biến x5 có 
mối quan hệ tương quan chặt chẽ nhất. 
Hầu hết các biến ñộc lập ñều có quan hệ tương quan với nhau nhưng không lớn. 
- Khắc phục hiện tượng ña cộng tuyến 

Tuy tính chất ña cộng tuyến có phần nào gây nhiễu trong mô hình, song không thể loại bỏ hoàn toàn 
tác dụng của mô hình hồi quy, và sự vận dụng nó trong các phân tích kinh tế - xã hội. Vấn ñề quan trọng là, 
cần phải tìm cách hạn chế ñến mức lớn nhất có thể ñược ảnh hưởng của ña cộng tuyến, ñể ñảm bảo mức ñộ 
chính xác và hợp lý nhất khi xây dựng mô hình hồi quy bội.  

Có hai cách thực hiện nhiệm vụ này: tăng cỡ mẫu và loại bỏ biến giải thích. 
Do số liệu của luận án là kết quả của cuộc ñiều tra 166 người lao ñộng, kinh phí có hạn nên  không thể chọn 
phương pháp tăng cỡ mẫu ñược. Vì vậy, phương pháp loại bỏ bớt biến giải thích ñược chọn ñể hạn chế ảnh 
hưởng của ña cộng tuyến có thể xảy ra trong phương pháp hồi quy. 
Sử dụng xác suất Fvào = 0,05 và xác suất Fra = 0,05, với phần mềm thống kê SPSS, phương pháp Stepwise cho 
ta 5 mô hình hồi quy phân tích các nhân tố ảnh hưởng ñến mức ñộ thỏa mãn của người lao ñộng ñối với quan 
hệ lao ñộng tại nơi làm việc. 
 

Bảng tóm lược mô hình 

Các thống kê 
Mô hình R R2 R2 ñiều chỉnh Sai số chuẩn 

F Bậc tự do 1 Bậc tự do 2 Mức ý nghĩa 
1 .602(a) .362 .359 .936 117.513 1 207 0.000 
2 .670(b) .449 .444 .872 83.999 2 206 0.000 
3 .699(c) .489 .482 .842 65.416 3 205 0.000 
4 .716(d) .513 .504 .824 53.759 4 204 0.000 
5 .728(e) .531 .519 .811 45.904 5 203 0.000 
 
Bảng các hệ số của mô hình ñã loại bỏ ña cộng tuyến 

ðo lường ña 
cộng tuyến Mô hình B Sai số chuẩn Beta 

t 
 

Mức ý 
nghĩa 

 VIF 

1 (Constant) 2.368 .207  11.423 .000   

  Møc ®é c«ng b»ng cña doanh 
nghiÖp trong ®¸nh gi¸ nh÷ng 
®ãng gãp c¸ nh©n 

.486 .045 .602 10.840 .000 1.000 

2 (Constant) 1.610 .234  6.872 .000   

  Møc ®é c«ng b»ng cña doanh 
nghiÖp trong ®¸nh gi¸ nh÷ng 
®ãng gãp c¸ nh©n 

.323 .051 .399 6.369 .000 1.470 

  Møc ®é nghiªm tóc cña doanh 
nghiÖp trong thùc hiÖn cam kÕt 
víi ng−êi lao ®éng 

.290 .051 .358 5.707 .000 1.470 

3 (Constant) 
1.358 .235  5.785 .000 

 
 

  Møc ®é c«ng b»ng cña doanh 
nghiÖp trong ®¸nh gi¸ nh÷ng 
®ãng gãp c¸ nh©n 

.254 .052 .315 4.915 .000 1.649 



 

 

  Møc ®é nghiªm tóc cña doanh 
nghiÖp trong thùc hiÖn cam kÕt 
víi ng−êi lao ®éng 

.229 .051 .282 4.453 .000 1.613 

  Møc ®é quan t©m cña doanh 
nghiÖp ®Õn ý kiÕn ®ãng gãp cña 
ng−êi lao ®éng 

.189 .047 .245 4.001 .000 1.501 

4 (Constant) 
1.206 .235  5.139 .000 

 
 

  Møc ®é c«ng b»ng cña doanh 
nghiÖp trong ®¸nh gi¸ nh÷ng 
®ãng gãp c¸ nh©n 

.212 .052 .263 4.058 .000 1.761 

  Møc ®é nghiªm tóc cña doanh 
nghiÖp trong thùc hiÖn cam kÕt 
víi ng−êi lao ®éng 

.176 .053 .217 3.318 .001 1.791 

  Møc ®é quan t©m cña doanh 
nghiÖp ®Õn ý kiÕn ®ãng gãp cña 
ng−êi lao ®éng 

.172 .047 .222 3.690 .000 1.522 

  Sù quan t©m cña doanh nghiÖp 
®Õn ®µo t¹o, ph¸t triÓn sö dông 
nh©n viªn l©u dµi 

.147 .046 .195 3.176 .002 1.582 

5 (Constant) 
.742 .286  2.594 .010 

 
 

  Møc ®é c«ng b»ng cña doanh 
nghiÖp trong ®¸nh gi¸ nh÷ng 
®ãng gãp c¸ nh©n 

.204 .052 .253 3.959 .000 1.767 

  Møc ®é nghiªm tóc cña doanh 
nghiÖp trong thùc hiÖn cam kÕt 
víi ng−êi lao ®éng 

.161 .053 .198 3.056 .003 1.812 

  Møc ®é quan t©m cña doanh 
nghiÖp ®Õn ý kiÕn ®ãng gãp cña 
ng−êi lao ®éng 

.156 .046 .202 3.381 .001 1.546 

  Sù quan t©m cña doanh nghiÖp 
®Õn ®µo t¹o, ph¸t triÓn sö dông 
nh©n viªn l©u dµi 

.142 .046 .189 3.125 .002 1.584 

  Møc ®é chuyªn s©u thµnh th¹o 
vÒ chuyªn m«n nghiÖp vô .135 .049 .140 2.751 .006 1.116 

 
a  Dependent Variable: Møc ®é tho¶ mOn trong quan hÖ lao ®éng 
 
Từ kết quả trên, ta chọn mô hình hồi quy 5 là mô hình có hệ số tương quan lớn nhất 
 
 
Bảng: Kết quả mô hình hồi quy 5 
 



 

 

Các biến số của mô hình 
Hệ số 
(Bj) 

Mức ý nghĩa 

(Constant) 

.742 .010 

Møc ®é c«ng b»ng cña doanh nghiÖp trong ®¸nh gi¸ nh÷ng ®ãng gãp c¸ nh©n 

.204 .000 

Møc ®é nghiªm tóc cña doanh nghiÖp trong thùc hiÖn cam kÕt víi ng−êi lao ®éng .161 .003 
Møc ®é quan t©m cña doanh nghiÖp ®Õn ý kiÕn ®ãng gãp cña ng−êi lao ®éng .156 .001 
Sù quan t©m cña doanh nghiÖp ®Õn ®µo t¹o, ph¸t triÓn sö dông nh©n viªn l©u dµi .142 .002 
Møc ®é chuyªn s©u thµnh th¹o vÒ chuyªn m«n nghiÖp vô 

.135 .006 

 



 

 

Phô lôc 8: 

Bảng tiêu chí phân tích và ñánh giá mức ñộ lành mạnh 
của hệ thống quan hệ lao ñộng cấp doanh nghiệp 

 

STT Tiêu chí phân tích và ñánh giá Thực trạng Khuyến nghị 

 I - Năng lực tham gia quan hệ lao ñộng của các bên   

 1.1. Khả năng xác ñịnh vấn ñề và nhận biết lợi ích thực sự trong QHLð    

1.  Nhận thức của mỗi bên về mục tiêu và lợi ích lâu dài   

2.  
Nhận thức của mỗi bên về những lợi ích hợp tác và lợi ích xung ñột giữa NLð và 
NSDLð tại nơi làm việc 

  

3.  Khả năng giải quyết vấn ñề theo cách tiếp cận hợp tác của mỗi bên   

 1.2. Năng lực thực hiện pháp luật lao ñộng của mỗi bên   

4.  
Nhận thức của mỗi bên về tầm quan trọng của việc thực thi các quy ñịnh của pháp 
luật về lao ñộng 

  

5.  Khả năng tìm kiếm, nghiên cứu và mức ñộ hiểu biết pháp luật lao ñộng của mỗi bên   

6.  Khả năng thực thi pháp luật lao ñộng của mỗi bên   

 1.3. Năng lực thiết lập và duy trì QHLð lành mạnh của mỗi bên   

7.  Trình ñộ hiểu biết của mỗi bên về QHLð và ðTXH     

8.  Kỹ năng của mỗi bên trong thiết lập mối QHLð lành mạnh tại nơi làm việc   

 1.4. Khả năng thích ứng của mỗi bên với thị trường lao ñộng   



 

 

9.  Khả năng tìm kiếm và phân tích thông tin TTLð của mỗi bên   

10.  Khả năng tìm kiếm ñối tác phù hợp ñể giao kết HðLð    

 1.5. Năng lực ñại diện của tổ chức công ñoàn cơ sở   

11.  Trình ñộ nghiệp vụ của cán bộ CðCS    

12.  Mức ñộ gắn kết về lợi ích giữa CðCS và NLð trong doanh nghiệp    

13.  
Mức ñộ ảnh hưởng của lãnh ñạo doanh nghiệp ñến nhân sự của ban chấp hành 
CðCS  

  

14.  
Mức ñộ ảnh hưởng về tài chính của lãnh ñạo doanh nghiệp ñối với cán bộ công 
ñoàn và CðCS  

  

15.  Mức ñộ gắn kết giữa ban chấp hành CðCS và công ñoàn cấp trên cơ sở   

16.  
Khả năng của cán bộ công ñoàn trong việc lắng nghe và nói lên tiếng nói lợi ích của 
tập thể NLð  

  

17.  
Bản lĩnh của cán bộ công ñoàn trong việc bảo vệ những lợi ích của tập thể NLð 
trong trường hợp lợi ích ñó xung ñột với lợi ích của NSDLð  

  

18.  Kỹ năng của CðCS trong việc thương lượng và giải quyết xung ñột nơi làm việc   

 II – Thái ñộ của các bên ñối với nhau trong QHLð tại nơi làm việc   

 2.1. Thái ñộ của người lao ñộng   

19.  ðánh giá của NLð về mức ñộ công bằng trong ñối xử của NSDLð    

20.  
ðánh giá của NLð về mức ñộ nghiêm túc trong thực thi các tiêu chuẩn lao ñộng của 
doanh nghiệp 

  

21.  Niềm tin của NLð vào thiện chí của NSDLð ñối với họ   



 

 

22.  
Niềm tin của NLð vào cơ hội thăng tiến và phát triển nghề nghiệp của họ ở nơi làm 
việc hiện tại 

  

23.  
Niềm tin của NLð ñối với công ñoàn cơ sở trong việc ñại diện và bảo vệ lợi ích của 
họ 

  

24.  
Niềm tin của NLð về tính nghiêm minh và công bằng của cơ quan quản lý nhà 
nước về lao ñộng 

  

 2.2. Thái ñộ của người sử dụng lao ñộng    

25.  Nhận thức của NSDLð về tầm quan trọng của việc giữ chân và phát triển NLð    

26.  Quan niệm của NSDLð về ñộng cơ thúc ñẩy và mục tiêu cống hiến của NLð    

27.  Niềm tin của NSDLð về tinh thần công hiến và mức ñộ gắn bó của NLð    

28.  
Mức ñộ mạnh mẽ trong cam kết và hành ñộng cụ thể của NSDLð trong việc ñào tạo 
và phát triển NLð  

  

29.  
Nhận thức và niềm tin của NSDLð ñối với công ñoàn cơ sở trong việc duy trì sự ổn 
ñịnh và phát triển của doanh nghiệp  

  

 III – Cơ chế tương tác giữa các bên trong quan hệ lao ñộng   

 3.1. Tổ chức các kênh ñối thoại xã hội tại nơi làm việc   

30.  
Mức ñộ cởi mở, tần suất và hiệu quả của các hình thức ñối thoại trực tiếp giữa cá 
nhân NLð và NSDLð  

  

31.  
Tần suất và hiệu quả của các cuộc họp ñịnh kỳ giữa công nhân, nhân viên với những 
người quản lý 

  

32.  
Tần suất, nội dung và hiệu quả của các cuộc họp ñịnh kỳ giữa công nhân, nhân viên 
với cán bộ công ñoàn 

  

33.  
Tần suất, thành phần tham dự, nội dung và hiệu quả thực sự của các cuộc họp ñịnh 
kỳ giữa cán bộ công ñoàn và quản lý doanh nghiệp 

  

34.  
Mức ñộ minh bạch, kịp thời và phổ biến trong việc công bố những kết quả họp giữa 
công ñoàn với quản lý cho mọi NLð trong doanh nghiệp 

  



 

 

35.  
Thời gian các lãnh ñạo CðCS và các tổ trưởng công ñoàn sử dụng ñể gặp gỡ, tìm 
hiểu và lắng nghe ý kiến của các công ñoàn viên trong doanh nghiệp  

  

36.  
Mức ñộ dễ dàng trong việc tiếp cận sơ sở vật chất của doanh nghiệp cho các hoạt 
ñộng của công ñoàn 

  

37.  
Doanh nghiệp có hay không có thủ tục giải quyết bất bình, khiếu nại tại nơi làm 
việc? nếu có thì vai trò và mức ñộ tham gia của mối NLð trong quá trình xây dựng 
các thủ tục ñó cao hay thấp? 

  

38.  Hiệu quả thực sự của các thủ tục trong giải quyết bất bình, khiếu nại tại nơi làm việc   

39.  
Doanh nghiệp có hay không có hòm thư góp ý? Hiệu quả của hòm thư góp ý cao 
hay thấp? 

  

40.  
Mức ñộ phổ biến và hiệu quả sử dụng bảng tin, loa phóng thanh, tạp chí hay mạng 
nội bộ trong việc trao ñổi thông tin, nguyện vọng giữa NLð và NSDLð 

  

 3.2. Mức ñộ chia sẻ thông tin, tham khảo ý kiến giữa các bên    

41.  
Mức ñộ cởi mở của doanh nghiệp trong việc chia sẻ các thông tin liên quan ñến tình 
hình sản xuất kinh doanh với phía công ñoàn và NLð  

  

42.  
Mức ñộ cầu thị trong tham khảo ý kiến của NLð ñối với việc ñưa ra những quyết 
ñịnh hay chính sách quản lý, sản xuất, kinh doanh của doanh nghiệp 

  

43.  
Mức ñộ phổ biến và sự thuận tiện khi NLð muốn tiếp cận với những văn bản hay 
quy ñịnh quản lý của doanh nghiệp 

  

44.  
Mức ñộ quan tâm  của NSDLð trong việc ñóng góp ý kiến của NLð  về những bất 
cập trong quản lý, sản xuất, kinh doanh  (ðề xuất sáng kiến, cải tiến)  

  

45.  
Mức ñộ cầu thị trong tham khảo ý kiến của NSDLð ñối với những hoạt ñộng hay 
quyết ñịnh của phía công ñoàn 

  

 3.3. Thương lượng trực tiếp giữa cá nhân NLð và NSDLð    

46.  
Thời gian nghiên cứu và mức ñộ hiểu biết của NLð về những ñiều khoản trong hợp 
ñồng lao ñộng cá nhân trước khi ñược ký kết 

  

47.  
Khả năng của cá nhân NLð trong việc từ chối một số yêu cầu của NSDLð mà anh 
ta (chị ta) cho là không hợp lý 

  



 

 

48.  
Khả năng của cá nhân NLð trong việc ñề xuất hay thương lượng với NSDLð về 
những vấn ñề mình quan tâm 

  

 3.4. Thương lượng lao ñộng tập thể    

49.  
Người lao ñộng có ñược bầu cử một cách tự do (trên cơ sở nắm rõ những tiêu chí 
cần thiết) ñể bầu ra ñại diện tham gia tổ thương lượng phía NLð không? 

  

50.  
Các cán bộ quản lý trong doanh nghiệp có ñược thông báo ñầy ñủ về việc cử người 
tham gia tổ thương lượng phía quản lý hay không? 

  

51.  NLð có ñược lấy ý kiến nghiêm túc về những vấn ñề cần thương lượng hay không?   

52.  
Danh mục những vấn ñề cần thương lượng phía NLð có ñược tổng hợp ñầy ñủ và 
sắp xếp theo thứ tự ưu tiên trước khi thương lượng không? 

  

53.  
Quá trình thương lượng có ñược bắt ñầu bằng cuộc họp ñầu tiên nhằm xác ñịnh 
nguyên tắc thương lượng giữa các bên hay không? 

  

54.  Thời gian kéo dài (hoặc số lần họp) giữa 2 tổ thương lượng của NLð và NSDLð    

55.  
Mức ñộ dân chủ và nghiêm túc trong việc lấy ý kiến của NLð ñối với những nội 
dung dự thảo TƯLðTT 

  

56.  
Với những nội dung không ñược NLð thông qua các bên có thương lượng lại hay 
loại khỏi TƯLðTT  

  

57.  
Doanh nghiệp có tổ chức công bố và giải thích TƯLðTT cho toàn thể NLð hay 
không? 

  

58.  Mức ñộ thuận tiện khi NLð muốn tiếp cận (ñể ñọc hay nghiên cứu) TƯLðTT    

 IV- Các tiêu chuẩn quan hệ lao ñộng tại nơi làm việc   

 4.1. Hợp ñồng lao ñộng   

59.  
Mức ñộ nghiêm túc của doanh nghiệp trong việc thực hiện quyền ký kết HðLð của 
NLð  

  

60.  
Tỷ lệ người lao ñộng ñược ký HðLð không kỳ hạn , có kỳ hạn nói chung và cơ cấu 
từng kỳ hạn 

  



 

 

61.  
Mức ñộ chi tiết của từng nội dung cụ thể ñược ghi trong HðLð so với những quy 
ñịnh chung của pháp luật  

  

62.  
Mức ñộ gia tăng lợi ích của NLð ñược nêu trong HðLð so với những quy ñịnh tối 
thiểu của TƯLðTT hay pháp luật  

  

63.  
Tình hình thực hiện (hay vi phạm) HðLð của mỗi bên 

  

 4.2. Thoả ước lao ñộng tập thể   

64.  Doanh nghiệp có hay không có TƯLðTT    

65.  
TƯLðTT của doanh nghiệp có ñược ñăng ký tại cơ quan nhà nước có thẩm quyền 
hay không? tại sao? 

  

66.  
Mức ñộ chi tiết của từng nội dung cụ thể ñược ghi trong TƯLðTT so với những 
quy ñịnh chung của pháp luật  

  

67.  
Mức ñộ gia tăng lợi ích của NLð ñược nêu trong TƯLðTT so với những quy ñịnh 
tối thiểu của pháp luật  

  

68.  Tình hình thực hiện (hay vi phạm) TƯLðTT của các bên    

69.  
Khi TƯLðTT cũ hết hạn NLð có ñược biết trước và rõ ràng về kế hoạch TLLðTT 
lại hay không? 

  

 4.3. Nội quy lao ñộng    

70.  Doanh nghiệp có hay không có nội quy lao ñộng?   

71.  
Quá trình ban hành NQLð doanh nghiệp có tham khảo ý kiến của NLð, cán bộ 
công ñoàn hay không? những ý kiến của NLð và công ñoàn có ñược xem xét 
nghiêm túc hay không? 

  

72.  
NQLð của doanh nghiệp có ñược ñăng ký tại cơ quan nhà nước có thẩm quyền hay 
không? tại sao? 

  

73.  
Có hay không có ñiều khoản nào của NQLð trái với những quy ñịnh của pháp luật 
hay không? 

  



 

 

74.  
Có hay không có những ñiều khoản ngăn cấm có tính hà khắc, thiếu hợp lý hay trái 
với nguyện vọng của ña số NLð? 

  

75.  Mức ñộ phổ biến của NQLð ñối với ña số NLð tại nơi làm việc   

76.  Tính nghiêm túc trong việc thực hiện NQLð tại nơi làm việc   

 4.4. Những cam kết của NSDLð   

77.  
NSDLð có hay không có những cam kết chính thức về ñảm bảo quyền và lợi ích 
ñối với NLð? Mức ñộ nghiêm túc trong việc thực hiện các cam kết ñó  

  

78.  
Các bản ghi nhớ, biên bản cuộc họp giữa NLð (hay công ñoàn) với phía quản lý khi 
dàn xếp những vụ việc hay vấn ñề cùng quan tâm có ñược lưu trữ ở những nơi thích 
hợp ñể NLð dễ dàng tiếp cận không?  

  

79.  
 Mức ñộ nghiêm túc trong việc thực hiện những thoả thuận ñược ghi trong bản ghi 
nhớ hay biên bản cuộc họp hai bên giữa ñại diện NLð và quản lý 

  

 V- Kết quả tương tác giữa các bên   

 5.1. Quyền, lợi ích của NLð và NSDLð    

80.  Mối tương quan giữa tiền lương và lợi nhuận bình quân ñầu người   

81.  
Mối tương quan giữa tiền lương trung bình của doanh nghiệp so với các doanh 
nghiệp khác cùng ngành, cùng trình ñộ công nghệ trong khu vực 

  

82.  Thời gian làm thêm và cường ñộ làm việc của NLð trong doanh nghiệp   

83.  Mức ñộ hợp lý của các tiêu chuẩn an toàn và vệ sinh lao ñộng lao ñộng   

84.  Tình trạng bảo hiểm xã hội và bảo hiểm y tế của NLð    

85.  Tình trạng phân biết ñối xử ñối với NLð tại nơi làm việc   

86.  Tình trạng lao ñộng cưỡng bức tại nơi làm việc   



 

 

87.  Mức ñộ hào phòng của doanh nghiệp trong chế ñộ phúc lợi ñối với NLð    

 5.2. Mức ñộ hài lòng của NLð ñối với QHLð tại nơi làm việc   

88.  Tỷ lệ lao ñộng tham gia sáng kiến cải tiến trong sản xuất kinh doanh   

89.  Tỷ lệ thay thế lao ñộng ở doanh nghiệp (hoặc tỷ lệ lao ñộng bỏ việc)   

90.  Mức ñộ hài lòng nói chung của NLð ñối với QHLð tại nơi làm việc    

 5.3. Mức ñộ hài lòng của NSDLð ñối với QHLð tại nơi làm việc   

91.  Tỷ lệ NLð ñược khen thưởng   

92.  Tỷ lệ NLð bị kỷ luật, sa thải    

93.  Mức ñộ hài lòng nói chung của NSDLð ñối với NLð và công ñoàn   

 5.4. Tranh chấp lao ñộng   

94.  Số vụ tranh chấp lao ñộng cá nhân trong thời kỳ nhất ñịnh (khoảng 3 năm)   

95.  Tính chất phức tạp và thời gian giải quyết các vụ TCLð cá nhân   

96.  Số vụ TCLð tập thể phát sinh trong thời kỳ nhất ñịnh (khoảng 3 năm)   

97.  Số người tham gia TCLð tập thể (ñình công)   

98.  Tính chất phức tạp trong giải quyết các vụ TCLð tập thể (ñình công)   

99.  Thời gian giải quyết các vụ TCLð tập thể (ñình công)   

 
 


