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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Việt Nam đang ngày càng tham gia sâu rộng vào các hiệp định thương mại tự do 

thế hệ mới như Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương 

(CPTPP), Hiệp định Thương mại Tự do EU-Việt Nam (EVFTA). Các hiệp định này đều 

yêu cầu quốc gia thành viên cam kết tôn trọng và bảo vệ quyền thành lập tổ chức của 

người lao động theo các tiêu chuẩn của Tổ chức Lao động Quốc tế, đặc biệt là Công ước 

số 87 về tự do hiệp hội và bảo vệ quyền tổ chức và Công ước số 98 về quyền tổ chức và 

thương lượng tập thể. Việt Nam hiện là thành viên của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) 

và đã tham gia 25 Công ước do tổ chức này ban hành, bao gồm 9/10 công ước cơ bản. 

Dù Việt Nam đã phê chuẩn Công ước số 98 (năm 2019), việc chưa phê chuẩn Công ước 

số 87 là hạn chế pháp lý hiện hành về quyền lập hội vẫn tạo ra khoảng cách đáng kể giữa 

pháp luật Việt Nam và các tiêu chuẩn quốc tế. Việc này phản ánh thách thức trong thực 

hiện cam kết lao động trong các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới và các khuôn 

khổ pháp lý quốc tế khác [12]. 

Tuyên bố năm 1998 của ILO về các nguyên tắc và quyền cơ bản trong lao động 

nhấn mạnh rằng mọi quốc gia thành viên, dù đã phê chuẩn hay chưa, đều có nghĩa vụ 

tôn trọng, thúc đẩy và thực hiện các quyền cơ bản theo Hiến chương của tổ chức. Một 

quốc gia, ngay cả khi chưa phê chuẩn các Công ước, cũng cần đảm bảo tận tâm thực 

hiện các nội dung đó. Cụ thể, điều 2 của Công ước số 87 của ILO quy định rằng cả 

người lao động và người sử dụng lao động đều có quyền tự do thành lập hoặc tham gia 

tổ chức theo lựa chọn của mình mà không cần sự chấp thuận trước, miễn là tổ chức đó 

hoạt động theo điều lệ của mình [95]. Quyền này cho phép người lao động tham gia 

vào các tổ chức, bao gồm công đoàn, nhằm bảo vệ lợi ích của họ một cách tốt nhất. 

Ở Việt Nam, quyền hội họp và lập hội được Hiến pháp năm 2013 quy định tại 

điều 25. Bộ luật Lao động năm 2019 đã mở ra bước tiến lớn khi lần đầu tiên thừa nhận 

tổ chức đại diện của người lao động tại cơ sở không thuộc hệ thống công đoàn truyền 

thống. Tuy nhiên, các quy định liên quan vẫn còn mang tính khái quát, chưa rõ ràng về 

cơ chế thành lập, hoạt động, và bảo vệ quyền lợi của các tổ chức này. Sự tồn tại song 

song giữa công đoàn thuộc Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam và các tổ chức lao động 
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độc lập đặt ra nhiều thách thức về khung pháp lý, mối quan hệ giữa các tổ chức này cũng 

như vai trò của Nhà nước trong việc quản lý.  

Các nhà đầu tư nước ngoài ngày càng đòi hỏi một môi trường lao động minh 

bạch, công bằng, và tuân thủ các tiêu chuẩn quốc tế. Điều này đặt ra yêu cầu cấp bách về 

việc hoàn thiện pháp luật Việt Nam để đảm bảo quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp được bảo vệ và thực thi hiệu quả. Bảo đảm tính công bằng, minh 

bạch trong quan hệ lao động, đồng thời tạo điều kiện cho các tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp hoạt động hiệu quả là yếu tố then chốt để thiết lập quan hệ lao động hài 

hòa, nâng cao năng suất lao động và tăng cường năng lực cạnh tranh quốc gia. Việc hoàn 

thiện hệ thống pháp luật nhằm bảo đảm quyền của người lao động trong việc thành lập 

và tham gia tổ chức đại diện này tại doanh nghiệp không chỉ đáp ứng yêu cầu bảo vệ 

quyền con người theo các chuẩn mực quốc tế, mà còn góp phần xây dựng một xã hội 

công bằng, dân chủ và phát triển bền vững. 

Các nghiên cứu hiện tại tại Việt Nam hiện tại chủ yếu tập trung vào quyền công 

đoàn, quyền thương lượng tập thể hoặc quyền tự do liên kết chung, trong khi chưa có 

nhiều nghiên cứu chuyên biệt về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp. Các khía cạnh cụ thể như cơ chế thành lập tổ chức độc lập, quy trình giám sát 

thực thi quyền và xử lý vi phạm vẫn chưa được nghiên cứu toàn diện. Nhiều văn bản 

pháp luật liên quan như Bộ luật Lao động, Luật Công đoàn và các văn bản hướng dẫn, 

chưa đồng bộ hoặc còn mâu thuẫn về nội dung. Điều này gây khó khăn trong việc áp 

dụng và thực thi quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Với tư 

cách là thành viên của Hiệp định CPTPP, Việt Nam cần học hỏi từ các quốc gia có kinh 

nghiệm phát triển và quản lý các tổ chức lao động, cũng là thành viên của Hiệp định này 

như Canada, Úc, Nhật Bản, Singapore... Tuy nhiên, các công trình hiện tại chưa nghiên 

cứu toàn diện các mô hình này để rút ra các giá trị tham khảo, áp dụng vào bối cảnh trong 

nước. 

Xuất phát từ yêu cầu hội nhập quốc tế, nhu cầu nội tại trong cải cách pháp luật 

lao động và tầm quan trọng của việc bảo vệ quyền con người trong bối cảnh phát triển 

kinh tế - xã hội, cần thiết phải tiến hành một nghiên cứu toàn diện và sâu sắc để làm rõ 

các lý thuyết về quyền thành lập tổ chức của người lao động trong doanh nghiệp, đồng 

thời đánh giá thực trạng pháp luật điều chỉnh quyền này tại Việt Nam. Mục đích là xây 
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dựng những luận cứ khoa học phục vụ cho việc đề xuất hoàn thiện hệ thống pháp luật 

liên quan đến quyền thành lập tổ chức của người lao động tại các doanh nghiệp ở Việt 

Nam hiện nay. Để đáp ứng yêu cầu này, nghiên cứu cần được thực hiện trong khuôn 

khổ của một luận án tiến sĩ chuyên ngành Pháp luật về Quyền con người. Do đó, nghiên 

cứu sinh đã quyết định lựa chọn và triển khai đề tài “Hoàn thiện pháp luật về quyền 

thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam”. Luận án không 

chỉ có ý nghĩa về mặt khoa học pháp lý mà còn mang lại giá trị thực tiễn, góp phần 

hoàn thiện hệ thống pháp luật lao động và thúc đẩy sự phát triển bền vững tại Việt 

Nam.  

2. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu của luận án  

2.1. Mục đích nghiên cứu 

Luận án hướng đến mục tiêu tổng quát là xây dựng cơ sở khoa học đề xuất các 

giải pháp nhằm hoàn thiện pháp luật và bảo đảm việc thực thi pháp luật về quyền thành 

lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp (khác biệt với tổ chức công đoàn hiện 

nay ở Việt Nam), đảm bảo tính hiệu lực và hiệu quả cao trong thực tiễn áp dụng. 

2.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

Để đạt được mục tiêu trên, luận án tập trung vào các nhiệm vụ cụ thể như sau: 

Nghiên cứu cơ sở lý luận về quyền thành lập tổ chức của người lao động, cụ thể 

là làm rõ khái niệm, đặc điểm và vai trò của quyền thành lập tổ chức của người lao động; 

phân tích bản chất pháp lý của quyền này dưới góc độ pháp luật lao động, quyền con 

người và các nguyên tắc hiến định; đánh giá vai trò của quyền thành lập tổ chức đại diện 

trong việc bảo vệ lợi ích của người lao động, thúc đẩy quan hệ lao động hài hòa, tiến bộ 

và bền vững. Đồng thời, xác định chủ thể quyền, chủ thể nghĩa vụ, nội dung của quyền 

này, các yếu tố để đánh giá mức độ hoàn thiện của pháp luật điều chỉnh quyền thành lập 

tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. 

Đánh giá thực trạng pháp luật Việt Nam về quyền thành lập tổ chức của người 

lao động, cụ thể là phân tích các quy định hiện hành trong Bộ luật Lao động 2019, Luật 

Công đoàn và các văn bản pháp luật có liên quan. Đồng thời, đánh giá thực trạng thực 

thi pháp luật, như quy trình và điều kiện thành lập tổ chức của người lao động; vai trò và 

quyền hạn của các tổ chức lao động, qua đó chỉ ra các hạn chế, bất cập trong pháp luật 
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như sự không rõ ràng, mâu thuẫn giữa các văn bản pháp luật, và khoảng trống pháp lý.  

Phân tích các tiêu chuẩn quốc tế liên quan đến quyền thành lập tổ chức của người 

lao động như Công ước số 87 và 98 của Tổ chức Lao động Quốc tế và các cam kết của 

Việt Nam trong các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới như CPTPP, EVFTA. So 

sánh pháp luật Việt Nam với pháp luật của các quốc gia cùng là thành viên của các Hiệp 

định này như Úc, Canada, Nhật Bản, Singapore… về quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp, từ đó rút ra các giá trị tham khảo. Qua đó, đề xuất các tiêu chí 

hoàn thiện pháp luật Việt Nam dựa trên các tiêu chuẩn quốc tế và kinh nghiệm thực tiễn 

từ các quốc gia khác. 

Đề xuất các giải pháp hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam, cụ thể là đưa ra các kiến nghị sửa đổi, bổ sung 

các quy định pháp luật lao động, pháp luật doanh nghiệp, pháp luật hành chính… Quy 

định rõ ràng hơn về mô hình tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, quyền và 

nghĩa vụ của các tổ chức này; xây dựng cơ chế bảo vệ người lao động trước sự phân biệt 

đối xử hoặc can thiệp từ người sử dụng lao động khi thực hiện quyền này; tăng cường 

giám sát, xử lý vi phạm và bảo đảm tính minh bạch, hiệu quả trong thực thi pháp luật. 

Với mục tiêu đưa ra các khuyến nghị cụ thể mang tính ứng dụng cao, có thể được các cơ 

quan giúp cơ quan lập pháp và hành pháp điều chỉnh chính sách phù hợp với nhu cầu 

thực tiễn, điều kiện kinh tế - xã hội và cam kết quốc tế của Việt Nam, từ đó nâng cao uy 

tín quốc tế của Việt Nam.  

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu của luận án 

3.1. Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu của luận án là hệ thống quy phạm pháp luật Việt Nam hiện 

hành điều chỉnh quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp và các vấn 

đề đặt ra trong việc hoàn thiện pháp luật này. Luận án tiếp cận đối tượng nghiên cứu 

dưới góc độ pháp luật về quyền con người và trong mối tương quan với các chuẩn mực 

pháp lý quốc tế có liên quan. 

3.2. Phạm vi nghiên cứu 

Phạm vi nội dung: Luận án phân tích các quy phạm pháp luật điều chỉnh quyền 

thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp; đánh giá mức độ hoàn thiện của 

hệ thống pháp luật theo các tiêu chí về nhân quyền, tính khả thi và tương thích quốc tế; 
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nghiên cứu thực tiễn thực thi quyền; đồng thời đề xuất các giải pháp hoàn thiện khung 

pháp lý để đáp ứng yêu cầu bảo vệ quyền con người và nghĩa vụ quốc gia trong hội nhập. 

Phạm vi thời gian: Nghiên cứu tập trung vào các vấn đề pháp lý kể từ khi Bộ luật 

Lao động năm 2019 có hiệu lực (ngày 01/01/2021) cho đến hiện nay (2025). 

Phạm vi không gian: Nghiên cứu hệ thống pháp luật Việt Nam đồng thời đối 

chiếu, so sánh với pháp luật của một số quốc gia thành viên CPTPP có hệ thống pháp 

luật tiến bộ về quyền thành lập tổ chức của người lao động như Canada, Úc, Nhật Bản 

và Singapore, nhằm rút ra các bài học giá trị cho cải cách pháp luật tại Việt Nam. 

4. Cơ sở lý luận và phương pháp nghiên cứu của luận án 

4.1. Cơ sở lý luận 

Luận án được xây dựng trên nền tảng lý luận của chủ nghĩa Mác - Lênin, tư 

tưởng Hồ Chí Minh và quan điểm của Đảng Cộng sản Việt Nam về quyền con người, 

nhà nước pháp quyền, mối quan hệ giữa nhà nước và cá nhân, cũng như vai trò của các 

tổ chức xã hội. Những nguyên tắc này định hướng cho việc nghiên cứu và đề xuất giải 

pháp liên quan đến quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt 

Nam. 

Ngoài ra, luận án cũng kế thừa các quan điểm khoa học từ những lý thuyết phổ 

biến trên thế giới: 

Lý thuyết quyền tự nhiên khẳng định rằng một số quyền cơ bản – như quyền 

sống, tự do và sở hữu, là quyền vốn có của con người, tồn tại độc lập với nhà nước 

và không thể bị tước bỏ một cách tùy tiện. Theo John Locke, các quyền này xuất phát 

từ “trạng thái tự nhiên” và tạo cơ sở đạo lý cho việc hình thành xã hội và pháp luật. 

Ông viết: “Không ai được phép gây tổn hại cho người khác trong các quyền về sự 

sống, sức khỏe, tự do hoặc tài sản của họ [138]. Đây là một trong những mệnh đề cốt 

lõi trong tư tưởng của Locke, thể hiện nguyên lý đạo đức nền tảng của lý thuyết quyền 

tự nhiên: mỗi cá nhân có quyền bất khả xâm phạm đối với bản thân và tài sản và xã 

hội chính đáng là xã hội tổ chức nhằm bảo vệ các quyền đó. Từ góc nhìn này, quyền 

tự do liên kết và thành lập tổ chức của người lao động được xem là một biểu hiện tất 

yếu của quyền tự do tự nhiên nhằm bảo vệ lợi ích chung và nhân phẩm của người lao 

động. Tư tưởng này không chỉ được khẳng định bởi Locke, mà còn được tiếp nối bởi 
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John Stuart Mill, người cho rằng nhà nước chỉ được phép can thiệp vào quyền tự do 

cá nhân khi hành vi gây hại cho người khác, nguyên tắc được ông gọi là “Harm 

Principle” [147]. Áp dụng vào lĩnh vực pháp luật lao động, học thuyết quyền tự nhiên 

đặt ra yêu cầu: pháp luật phải thừa nhận quyền thành lập tổ chức như một quyền vốn 

có, phổ quát với mọi người lao động và chỉ được giới hạn trên cơ sở hợp pháp, hợp 

lý và vì lợi ích công hoặc quyền của người khác. Đồng thời, Nhà nước có trách nhiệm 

thiết lập cơ chế bảo vệ hiệu quả quyền này trước mọi hành vi xâm phạm từ bất kỳ 

chủ thể nào. 

Lý thuyết quyền con người (Human Rights Theory) là nền tảng tư tưởng pháp lý 

và chính trị xác lập rằng mọi cá nhân đều có những quyền vốn có, phổ quát và bất khả 

xâm phạm, không phụ thuộc vào sự ban cấp của nhà nước. Trong số đó, quyền lập hội 

và quyền tự do công đoàn được coi là những quyền con người cơ bản, có giá trị ràng 

buộc pháp lý đối với quốc gia. 

Tư tưởng này được đặt nền móng bởi John Locke, người cho rằng mỗi người sinh 

ra đã có quyền sống, tự do và tài sản; và nhà nước chỉ chính đáng khi bảo vệ các quyền 

ấy [138]. Trong thời hiện đại, Jack Donnelly khẳng định rằng quyền con người là cơ chế 

bảo vệ phẩm giá cá nhân trước quyền lực công, và có tính phổ quát vượt qua biên giới 

quốc gia [124]. 

Theo cách tiếp cận dựa trên quyền (Human Rights-Based Approach - HRBA), 

pháp luật không chỉ dừng ở việc ghi nhận quyền mà còn phải thiết lập các điều kiện thực 

chất để người lao động được thực hiện quyền thành lập tổ chức mà không bị phân biệt 

đối xử, không bị trả đũa hay cản trở dưới bất kỳ hình thức nào. 

Việc nội luật hóa đầy đủ Công ước ILO số 87 và số 98 là bước đi tất yếu để bảo 

đảm quyền này được thực thi hiệu quả trong hệ thống pháp luật quốc gia. Đồng thời, cần 

bổ sung các quy định về chế tài xử lý hành vi vi phạm, thiết lập cơ chế giám sát độc lập 

và đảm bảo quyền tiếp cận công bằng cho mọi người lao động, không phân biệt vị trí 

việc làm hay loại hình doanh nghiệp. 

Trong khuôn khổ luận án, lý thuyết quyền con người là cơ sở học thuật trung tâm 

để xác định rằng quyền thành lập tổ chức của người lao động là quyền con người thiết 

yếu, cần được bảo vệ đầy đủ cả về pháp lý và thể chế. Việc vận dụng lý thuyết này cho 

phép đánh giá pháp luật Việt Nam không chỉ trên cơ sở nội luật mà còn đối chiếu với 
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chuẩn mực quốc tế phổ quát,như Tuyên ngôn Nhân quyền 1948, Công ước ILO và các 

cam kết trong CPTPP, EVFTA. Qua đó, luận án góp phần định hình một hướng đi rõ 

ràng trong việc hoàn thiện hệ thống pháp luật về quyền này, phù hợp với yêu cầu của 

nhà nước pháp quyền và hội nhập quốc tế. 

Lý thuyết về tự do (Liberalism) coi quyền tự do lập hội, trong đó bao gồm quyền 

tự do công đoàn là biểu hiện căn bản của phẩm giá con người, tự chủ cá nhân và trật tự 

xã hội dân chủ. Trong truyền thống này, các quyền như tự do hội họp, lập hội và công 

đoàn không chỉ là phương tiện bảo vệ lợi ích riêng lẻ mà còn là nền tảng của sự tham gia 

công dân vào đời sống xã hội và chính trị. John Stuart Mill (1859), trong On Liberty, đã 

xác lập nguyên lý “tự do cá nhân không thể bị can thiệp, trừ khi hành vi đó gây hại cho 

người khác”. Quan điểm này đặt nền móng cho việc công nhận các hình thức tự do hiệp 

hội như quyền lập hội, tham gia công đoàn như là biểu hiện tích cực của quyền tự trị. 

Stuart White tiếp tục khẳng định trong Trade Unionism in a Liberal State rằng: quyền 

công đoàn là một phần không thể thiếu của nhà nước tự do - nơi con người được quyền 

liên kết để thương lượng, phản biện và xây dựng trật tự công bằng [173]. Từ góc độ này, 

quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp không đơn thuần là một 

quyền kỹ thuật hành chính mà là nội dung thiết yếu của công lý xã hội trong chủ nghĩa 

tự do. 

Vận dụng lý thuyết này trong luận án, quyền thành lập tổ chức của người lao động 

được xem xét như một chỉ báo của mức độ dân chủ hóa pháp luật lao động. Luận án sử 

dụng khung lý thuyết này để đánh giá tính thực chất, tính phổ quát và khả năng bảo vệ 

quyền trong thực tiễn, qua đó đề xuất các giải pháp hoàn thiện hệ thống pháp luật Việt 

Nam theo hướng phù hợp hơn với chuẩn mực quốc tế và triết lý tự do - bình đẳng. 

Lý thuyết quản trị quan hệ lao động là cơ sở lý luận quan trọng để phân tích và 

định hướng xây dựng pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp. Theo cách tiếp cận này, quan hệ lao động không phải chỉ là sự tương tác cá nhân 

giữa người lao động và người sử dụng lao động, mà là một hệ thống có tổ chức, trong đó 

quyền và nghĩa vụ của các bên được hình thành, duy trì và điều tiết bởi các thiết chế 

trung gian như công đoàn, tổ chức đại diện và nhà nước. 

Nền tảng học thuật đầu tiên cho lý thuyết này được xây dựng bởi John T. Dunlop, 

người cho rằng quan hệ lao động là một hệ thống gồm ba tác nhân chính: người lao động 
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và tổ chức đại diện của họ, người sử dụng lao động, và nhà nước. Các quy tắc trong quan 

hệ này không tự nhiên xuất hiện mà được tạo ra thông qua sự thương lượng, mặc cả và 

điều chỉnh lẫn nhau giữa ba bên trong điều kiện kinh tế - xã hội nhất định. Điều này cho 

thấy rằng, nếu không có sự bảo đảm thể chế và vai trò pháp lý rõ ràng, quyền thành lập 

tổ chức của người lao động sẽ khó có thể thực hiện trên thực tế [125]. 

Trên cơ sở đó, Thomas A. Kochan phát triển lý thuyết theo hướng nhấn mạnh vai 

trò của pháp luật và chính sách công trong việc hỗ trợ người lao động hình thành tổ chức 

đại diện và tham gia thương lượng tập thể. Theo ông, hệ thống quan hệ lao động chỉ có 

thể bền vững khi tổ chức của người lao động được công nhận thực chất, được bảo vệ 

khỏi các hành vi trả đũa và có quyền tham gia vào các quyết định tại nơi làm việc. Kochan 

cho rằng nếu chỉ dừng lại ở việc ghi nhận quyền trong luật mà thiếu cơ chế bảo đảm thực 

thi, thì quyền đó sẽ không có giá trị thực tiễn [137]. 

Vận dụng khung lý thuyết này vào đề tài luận án, có thể rút ra rằng pháp luật Việt 

Nam không chỉ cần ghi nhận quyền thành lập tổ chức của người lao động, mà còn phải 

tạo điều kiện thực tế để quyền này được thực hiện hiệu quả. Điều đó bao gồm các quy 

định rõ ràng về thủ tục thành lập tổ chức, quyền và nghĩa vụ của tổ chức đại diện sau khi 

được công nhận, cơ chế bảo vệ người khởi xướng, và sự tham gia thực chất vào thương 

lượng tập thể. Đồng thời, nhà nước cần đóng vai trò hỗ trợ, giám sát và xử lý các hành 

vi cản trở, bảo đảm môi trường pháp lý công bằng và dân chủ trong doanh nghiệp. 

Lý thuyết về công bằng xã hội (Social Justice Theory) là một hệ tư tưởng triết 

học, chính trị và pháp lý tập trung vào việc phân phối công bằng các nguồn lực, cơ hội 

và quyền lợi trong xã hội. Lý thuyết này đặt nền tảng cho việc bảo vệ và thúc đẩy các 

quyền con người, đặc biệt là đối với các nhóm yếu thế. Trong bối cảnh quan hệ lao động, 

lý thuyết công bằng xã hội đóng vai trò định hướng cho việc xây dựng một hệ thống 

pháp luật vừa bảo đảm các quyền lao động cơ bản, vừa điều chỉnh các bất bình đẳng có 

tính cấu trúc trong thị trường lao động. 

Theo John Rawls trong A Theory of Justice (1971), một xã hội công bằng phải 

bảo đảm rằng “những bất bình đẳng về mặt xã hội và kinh tế chỉ được chấp nhận nếu 

chúng đem lại lợi ích lớn nhất cho những người thiệt thòi nhất”. Quan điểm này chính là 

nền tảng để pháp luật lao động hướng đến việc bảo vệ nhóm người lao động dễ bị tổn 

thương như lao động di cư, lao động nữ, người lao động khu vực phi chính thức bằng 
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việc thiết lập các quyền có tính khẳng định (affirmative rights) [160]. 

Trong lĩnh vực quyền thành lập tổ chức, lý thuyết công bằng xã hội cung cấp cơ 

sở để yêu cầu Nhà nước phải thiết kế hệ thống pháp luật cho phép tất cả người lao động, 

không phân biệt ngành nghề, thân phận pháp lý hay khu vực làm việc đều có quyền thành 

lập và gia nhập tổ chức đại diện. Pháp luật cần có quy định đặc thù để hỗ trợ nhóm yếu 

thế, xử lý hành vi trả đũa từ phía người sử dụng lao động, thiết lập cơ chế giám sát độc 

lập và bảo đảm tiếp cận công lý bình đẳng. Đồng thời, cần trao cho tổ chức của người 

lao động nguồn lực và quyền lực tương xứng để thương lượng tập thể, đối thoại xã hội 

và thực hiện vai trò đại diện hiệu quả. 

Việc nội luật hóa các nguyên tắc của Công ước số 87 và 98 của ILO cũng là cách 

để pháp luật Việt Nam tiệm cận các chuẩn mực công bằng xã hội quốc tế trong quan hệ 

lao động hướng đến mục tiêu không để ai bị bỏ lại phía sau. 

Trong khuôn khổ luận án, lý thuyết công bằng xã hội được vận dụng như một nền 

tảng triết học để đánh giá mức độ công nhận và bảo vệ thực chất quyền thành lập tổ chức 

của người lao động, đặc biệt đối với các nhóm dễ bị tổn thương nhằm đưa ra các đề xuất 

cải cách pháp luật phù hợp với yêu cầu phát triển bền vững, bao trùm và nhân văn. 

Do quyền con người là một phạm trù rộng lớn và đa diện, luận án tiếp cận nghiên 

cứu dưới góc độ đa ngành và liên ngành, giúp luận án không chỉ đạt được chiều sâu về 

lý luận mà còn đảm bảo tính thực tiễn và ứng dụng cao, phương pháp này đặc biệt phù 

hợp với các vấn đề phức tạp nhưng quyền thành lập tổ chức của người lao động vốn chịu 

tác động của nhiều tố pháp lý kinh tế xã hội và chính trị.  

4.2. Phương pháp nghiên cứu 

Luận án áp dụng các phương pháp nghiên cứu sau đây: 

Phương pháp phân tích và tổng hợp: Phương pháp này được sử dụng để phân tích 

các khái niệm, nguyên tắc, quy định pháp luật và thực tiễn thực thi quyền công đoàn. Từ 

đó, luận án tổng hợp các quan điểm lý luận và pháp lý nhằm làm sáng tỏ quyền thành 

lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam. Đồng thời, tác giả dựa vào 

các tài liệu tham khảo, bao gồm số liệu thống kê và báo cáo thực tiễn, để làm cơ sở cho 

việc đánh giá thực trạng pháp luật và đề xuất các giải pháp phù hợp 

Phương pháp so sánh: Luận án sử dụng phương pháp này để nghiên cứu kinh 

nghiệm lập pháp và thực tiễn ở một số quốc gia, từ đó đối chiếu với tình hình tại Việt 
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Nam. Việc so sánh này không chỉ giúp rút ra bài học kinh nghiệm mà còn cung cấp cơ 

sở khoa học cho việc đề xuất giải pháp hoàn thiện pháp luật. 

Phương pháp lịch sử: Phương pháp lịch sử được áp dụng trong các chương 2 và 

3 của luận án nhằm làm rõ quá trình hình thành và phát triển các quy định pháp luật về 

quyền công đoàn nói chung và quyền thành lập tổ chức của người lao động nói riêng. 

5. Đóng góp mới về khoa học của luận án 

5.1. Về lý luận 

Trước hết, luận án làm rõ các nguyên tắc pháp lý quốc tế liên quan đến quyền 

này, đặc biệt là các quy định trong Công ước số 87 và 98 của ILO. Đồng thời, phân tích 

các quy định pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động trên thế giới, so 

sánh với hệ thống pháp luật Việt Nam để rút ra bài học kinh nghiệm. Ngoài ra, luận án 

cũng xác định các điều kiện cần thiết để bảo đảm quyền này được thực thi hiệu quả, bao 

gồm việc hoàn thiện môi trường pháp lý, nâng cao năng lực quản lý quan hệ lao động và 

bảo vệ người lao động trước sự can thiệp hoặc phân biệt đối xử từ doanh nghiệp và Nhà 

nước. Bên cạnh đó, luận án còn đóng góp vào lý luận chung pháp luật về quyền con 

người, giúp làm rõ mối quan hệ giữa quyền thành lập tổ chức của người lao động với các 

quyền quan trọng khác như thương lượng tập thể, đình công và giải quyết tranh chấp lao 

động. Những luận điểm này không chỉ mang ý nghĩa lý luận mà còn có giá trị thực tiễn, 

giúp định hướng chính sách và hoàn thiện pháp luật để bảo vệ tốt hơn quyền lợi của 

người lao động, tạo điều kiện cho quan hệ lao động hài hòa, ổn định và góp phần thúc 

đẩy phát triển kinh tế bền vững trong bối cảnh hội nhập quốc tế. 

5.2. Về thực tiễn 

Luận án phân tích thực trạng quy định pháp luật về quyền này, từ quy định hiện 

hành đến việc thực thi, qua đó chỉ ra các hạn chế hoặc khoảng trống pháp lý. Đồng thời, 

so sánh pháp luật Việt Nam với các quốc gia khác (đặc biệt các quốc gia là thành viên 

của các Hiệp định thương mại tự do thế hệ mới như Hiệp định CPTPP hoặc đã tham gia 

các công ước quốc tế như ILO), từ đó rút ra bài học kinh nghiệm phù hợp. Từ đó, Luận 

án đề xuất các sửa đổi, bổ sung, cụ thể hoá đối với các quy định pháp luật hiện hành. 

Bên cạnh đó, luận án cũng kiến nghị về cơ chế thực thi hiệu quả hơn để đảm bảo 

quyền này, bao gồm việc giám sát, xử lý vi phạm và bảo vệ quyền lợi của người lao 

động. Các đề xuất trong luận án có thể là nguồn tham khảo cho nhà làm luật, các cơ quan 
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quản lý lao động và doanh nghiệp trong việc thực thi pháp luật lao động. Nâng cao nhận 

thức và tạo điều kiện pháp lý thuận lợi để người lao động thực hiện quyền thành lập tổ 

chức của mình.  

6. Kết cấu luận án 

Ngoài phần mở đầu, kết luận và danh mục tài liệu tham khảo, luận án gồm 4 

chương, 11 tiết. 

Chương 1: Tổng quan tình hình nghiên cứu về đề tài và các vấn đề đặt ra cần tiếp 

tục nghiên cứu 

Chương 2: Cơ sở lý luận hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp 

Chương 3: Thực trạng hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam 

Chương 4: Quan điểm và giải pháp hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam 
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Chương 1 
TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU VỀ ĐỀ TÀI  

VÀ CÁC VẤN ĐỀ ĐẶT RA CẦN TIẾP TỤC NGHIÊN CỨU 
 
1.1. TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU VỀ ĐỀ TÀI LUẬN ÁN 

1.1.1. Tình hình nghiên cứu trong nước 
1.1.1.1. Các công trình nghiên cứu về quyền tự do hội họp và quyền tự do 

lập hội 
Giáo trình Lý luận và pháp luật về quyền con người là tài liệu quan trọng trong 

chương trình đào tạo của Viện Quyền Con người, Học viện chính trị quốc gia Hồ Chí 
Minh năm 2021 [21]. Giáo trình bao quát các lĩnh vực chủ yếu về quyền con người như: 
Lý luận về quyền con người; Pháp luật và cơ chế quốc tế về quyền con người; Quan 
điểm của Đảng Cộng sản Việt Nam về quyền con người; Pháp luật Việt Nam về quyền 
con người; Cơ chế bảo đảm quyền con người ở Việt Nam; Đối thoại và đấu tranh trên 
lĩnh vực quyền con người ở Việt Nam hiện nay. Đây là công trình khoa học được biên 
soạn công phu, trên cơ sở kế thừa những tri thức chung và thông tin cập nhật các vấn đề 
lý luận và pháp luật về quyền con người trên thế giới và ở Việt Nam. Công trình đã góp 
phần quan trọng trong việc cung cấp nền tảng lý luận và pháp lý để luận án tiếp cận vấn 
đề một cách khoa học chặt chẽ, có cơ sở lý luận vững chắc. 

Cuốn sách Tuyên ngôn Quốc tế Nhân quyền, 1948: Mục tiêu chung của nhân loại, 
được xuất bản trong khuôn khổ Chương trình hợp tác giữa Việt Nam và Đan Mạch 
(2007-2011) [20], tập trung phân tích Điều 20 của Tuyên ngôn, nhấn mạnh quyền tự do 
hội họp và lập hội như những quyền chính trị cốt lõi, điều này liên quan trực tiếp đến nội 
dung nghiên cứu về quyền thành lập tổ chức của người lao động. Đây là cơ sở lý luận 
nền tảng giúp khẳng định rằng quyền thành lập tổ chức của người lao động không chỉ là 
quyền lao động mà còn là một phần của quyền con người được công nhận toàn cầu. Từ 
nội dung của cuốn sách đã cung cấp cơ sở lý luận, như làm rõ khái niệm và vai trò của 
quyền lập hội như một phần của quyền con người; gợi mở cách so sánh pháp luật Việt 
Nam với tiêu chuẩn quốc tế và kinh nghiệm các nước; đề xuất các cơ chế phù hợp để cải 
thiện pháp luật Việt Nam. 

Cuốn sách “Các văn kiện quốc tế, khu vực về quyền con người - Tuyển chọn” do 

Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh biên soạn, Nhà xuất bản Lý luận Chính trị phát 
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hành năm 2023 [22], là tuyển tập hệ thống các điều ước và tuyên bố quốc tế - khu vực 

cơ bản về quyền con người. Nội dung sách gồm ba phần chính: (1) Các văn kiện quốc tế 

cốt lõi như ICCPR, ICESCR, các công ước về quyền phụ nữ, trẻ em, người lao động; (2) 

Các văn kiện khu vực như Công ước châu Âu, Hiến chương châu Phi, Công ước liên 

Mỹ, Tuyên bố ASEAN về quyền con người và (3) Các tuyên bố, chương trình hành động 

và nghị quyết của Liên Hợp Quốc. Cuốn sách là nguồn tư liệu pháp lý nền tảng, giúp xác 

định nghĩa vụ quốc tế của Việt Nam trong bảo đảm quyền tự do hiệp hội - một quyền đã 

được khẳng định trong ICCPR và các văn kiện ILO. Sách cung cấp khung pháp lý để đối 

chiếu, đánh giá mức độ tương thích của pháp luật Việt Nam với chuẩn mực quốc tế, làm 

cơ sở lý luận và thực tiễn để đề xuất giải pháp hoàn thiện pháp luật, bảo đảm quyền lập 

tổ chức đại diện của người lao động trong doanh nghiệp phù hợp với tiến trình hội nhập 

quốc tế và yêu cầu từ các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới như CPTPP, EVFTA. 

Tác phẩm Hội và tự do hiệp hội - Một cách tiếp cận dựa trên quyền (2015) của 

Lã Khánh Tùng, Nghiêm Hoa, và Vũ Công Giao [109], phân tích chuyên sâu nội hàm 

quyền tự do hiệp hội, cung cấp cơ sở lý luận và pháp lý cho việc soạn thảo Luật về Hội 

tại Việt Nam. Đây là tài liệu giá trị trong việc nghiên cứu, xây dựng và hoàn thiện khung 

pháp luật liên quan, cung cấp nền tảng lý luận và pháp lý quan trọng cho luận án tiến sĩ, 

đặc biệt trong việc làm rõ nội hàm quyền tự do hiệp hội và so sánh pháp luật Việt Nam 

với tiêu chuẩn quốc tế. Công trình này giúp luận án nhận diện những thách thức trong 

xây dựng pháp luật về hội, rút ra bài học kinh nghiệm và định hướng cải cách pháp luật 

để bảo đảm quyền thành lập tổ chức của người lao động phù hợp với thực tiễn và chuẩn 

mực quốc tế. 

 Công trình Tự do hội họp trong Luật Nhân quyền quốc tế: Nội dung, giới hạn và 

nghĩa vụ của các chủ thể liên quan (2017) của Đào Trí Úc, Vũ Công Giao, Lê Thúy 

Hường, và Nguyễn Phú Hải [110], tập hợp các văn kiện pháp lý quốc tế như nghị quyết 

của Hội đồng Nhân quyền Liên Hợp quốc, phán quyết của Tòa án Nhân quyền Châu Âu, 

và hướng dẫn giám sát của OSCE. Đây là nguồn tài liệu quan trọng hỗ trợ các nghiên 

cứu chuyên sâu về quyền tự do hội họp. Công trình này cung cấp một nền tảng pháp lý 

quan trọng giúp luận án tiếp cận quyền tự do hội họp và thành lập tổ chức một cách toàn 

diện, dựa trên các tiêu chuẩn quốc tế. Nhờ đó, luận án có thể đánh giá khách quan pháp 

luật Việt Nam, nhận diện những điểm hạn chế và đề xuất giải pháp hoàn thiện pháp luật 
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để bảo đảm quyền của người lao động theo đúng tinh thần của hội nhập quốc tế và cam 

kết nhân quyền. 

Cuốn sách Pháp luật về hội và những vấn đề đặt ra cho Việt Nam trong quá trình 

hội nhập của Nguyễn Thị Hồng Yến [113], cung cấp cái nhìn toàn diện về quá trình phát 

triển pháp luật liên quan đến quyền lập hội tại Việt Nam, đặc biệt trong bối cảnh hội nhập 

quốc tế và thực thi các hiệp định tự do thương mại thế hệ mới. Công trình này giúp luận 

án tiếp cận một cách hệ thống về quá trình phát triển pháp luật về hội tại Việt Nam, nhận 

diện các tác động của hội nhập quốc tế và xác định các thách thức đặt ra đối với việc 

hoàn thiện pháp luật. Từ đó, luận án có thể xây dựng các đề xuất cụ thể, khả thi nhằm 

bảo đảm quyền thành lập tổ chức của người lao động phù hợp với chuẩn mực quốc tế và 

điều kiện thực tế tại Việt Nam. 

Luận án Tiến sĩ của Lê Thương Huyền (2021) với đề tài Quyền tự do lập hội ở 

Việt Nam hiện nay [50], tổng hợp cơ sở lý luận và đánh giá thực trạng pháp luật Việt 

Nam liên quan đến quyền tự do lập hội. Luận án này giúp luận án hệ thống hóa khái 

niệm, nội hàm quyền tự do lập hội, đánh giá thực trạng pháp luật Việt Nam, nhận diện 

những thách thức trong thực thi quyền này và so sánh với các tiêu chuẩn quốc tế. Đồng 

thời, luận án đưa ra các gợi mở về định hướng cải cách pháp luật, từ đó cung cấp cơ sở 

quan trọng để nghiên cứu sâu hơn về mô hình tổ chức đại diện của người lao động và 

các giải pháp hoàn thiện pháp luật trong bối cảnh hội nhập quốc tế. 

Đề tài cấp Bộ của Vũ Hồng Anh (2015) với tiêu đề Xây dựng và hoàn thiện cơ 

chế bảo đảm thực hiện quyền lập hội, hội họp của công dân phù hợp với Hiến pháp [3], 

đã làm rõ thực trạng pháp luật và đề xuất giải pháp hoàn thiện cơ chế bảo đảm thực hiện 

quyền này. Công trình này cung cấp cơ sở lý luận và thực tiễn để luận án phân tích thực 

trạng pháp luật hiện hành, đồng thời đề xuất các giải pháp hoàn thiện cơ chế bảo đảm 

quyền lập hội, hội họp, từ đó giúp xây dựng các cơ chế pháp lý hiệu quả bảo vệ quyền 

tự do lập tổ chức của người lao động. Những phân tích và kiến nghị trong đề tài có thể 

hỗ trợ luận án xác định các điểm cần cải cách trong pháp luật Việt Nam, nhất là trong 

bối cảnh hội nhập quốc tế và thực thi các cam kết nhân quyền. 

Bài nghiên cứu ''Quyền lập hội trong luật quốc tế và pháp luật một số nước'' 

(2016) của Ngô Hữu Phước [67], đã phân tích quy định về quyền tự do lập hội trong các 

văn kiện quốc tế và pháp luật một số quốc gia, giúp luận án đánh giá mức độ tương thích 
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của pháp luật Việt Nam với chuẩn mực quốc tế. Bài viết cũng đưa ra các đề xuất liên 

quan đến Dự thảo Luật về Hội, hỗ trợ luận án trong việc xác định mô hình pháp lý phù 

hợp để bảo đảm quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp theo tiêu 

chuẩn quốc tế. 

Bài viết “Quyền tự do lập hội trong pháp luật quốc tế và gợi mở cho Việt Nam” 

(2018) của Bùi Thị Hường [51], đã phân tích sâu các quy định pháp luật quốc tế và Việt 

Nam, trong đó có Dự thảo Luật về Hội, giúp luận án tiếp cận một cách toàn diện các yếu 

tố pháp lý ảnh hưởng đến quyền lập hội. Nghiên cứu này cung cấp những gợi mở quan 

trọng về hoàn thiện pháp luật nhằm bảo đảm quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại Việt Nam, đặc biệt trong bối cảnh hội nhập quốc tế và thực thi các cam kết về lao 

động. 

Bài viết “Hoàn thiện pháp luật về quyền tự do hiệp hội” (2015) của Lã Khánh 

Tùng [107], nhấn mạnh vai trò của các văn kiện pháp lý quốc tế như ICCPR, CEDAW, 

CRC trong việc bảo vệ quyền tự do hiệp hội, giúp luận án có cơ sở pháp lý để đối chiếu 

với pháp luật Việt Nam. Bài viết cũng phân tích các bất cập trong hệ thống pháp luật 

hiện hành và đưa ra các giải pháp nhằm cải cách khung pháp lý, giúp luận án trong việc 

xác định lộ trình hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động. 

Trong bài viết “Quyền lập hội theo Hiến pháp nước Cộng hoà xã hội chủ nghĩa 

Việt Nam” tác giả Nguyễn Thị Nữ [64], đã hệ thống hóa các quy định về quyền lập hội 

trong các bản Hiến pháp Việt Nam từ năm 1946 đến 2013, giúp luận án hiểu rõ sự phát 

triển của quyền này trong hệ thống pháp luật Việt Nam. Bài viết chỉ ra những hạn chế và 

bất cập trong thực tiễn thực thi quyền lập hội, đồng thời đưa ra các đề xuất nhằm hoàn 

thiện cơ chế pháp luật, từ đó hỗ trợ luận án trong việc đề xuất các giải pháp phù hợp với 

thực tiễn và cam kết quốc tế của Việt Nam. 

1.1.1.2. Các công trình nghiên cứu về quyền công đoàn và quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Bùi Đình Bôn (2021), “Bàn về tổ chức của công nhân tại doanh nghiệp và những 

thách thức đặt ra đối với tổ chức Công đoàn Việt Nam hiện nay” [13]. Tác giả chỉ ra rằng 

việc cho phép thành lập các tổ chức của công nhân ngoài Công đoàn Việt Nam đặt ra 

nhiều thách thức đối với hệ thống chính trị và phong trào công đoàn. Bài viết phân tích 

những tác động tích cực và tiêu cực, đồng thời đưa ra các giải pháp nhằm bảo đảm việc 
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thực thi các cam kết lao động trong CPTPP và các hiệp định thương mại tự do thế hệ 

mới. 

Lê Thị Châu (2008), “Tổ chức công đoàn - đại diện tập thể lao động với vai trò 

thúc đẩy liên kết và hài hòa quan hệ lao động” [14]. Trong bài viết “Hoàn thiện pháp luật 

về tổ chức đại diện. Trong bài viết đăng trên Tạp chí Nhà nước và Pháp luật, tác giả nhấn 

mạnh vai trò của tổ chức công đoàn trong việc xây dựng và duy trì quan hệ lao động hài 

hòa, ổn định. Tác giả khẳng định công đoàn không chỉ đại diện cho người lao động mà 

còn là cầu nối quan trọng thúc đẩy sự hợp tác giữa các bên trong quan hệ lao động. 

Ngọ Duy Hiểu (2022), “Cần thống nhất nhận thức về tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp” [45], khẳng định rằng quy định cho phép người lao động thành lập tổ 

chức đại diện ngoài Công đoàn Việt Nam là một vấn đề pháp lý mới và chưa có tiền lệ. 

Tác giả nhấn mạnh việc nghiên cứu, phân tích sâu các khía cạnh pháp lý, kinh tế và xã 

hội để đảm bảo quyền này được thực thi hiệu quả, góp phần thúc đẩy sự phát triển bền 

vững của xã hội và nền kinh tế Việt Nam. 

Cuốn sách Bảo đảm quyền con người trong pháp luật lao động Việt Nam (2013) 

của Lê Thị Hoài Thu [82], đã phân tích cách thức pháp luật lao động Việt Nam bảo đảm 

quyền con người, đặc biệt là quyền tự do công đoàn - một yếu tố cốt lõi trong việc bảo 

vệ quyền và lợi ích của người lao động. Những đánh giá về thành tựu và hạn chế trong 

hệ thống pháp luật hiện hành, giúp luận án có cơ sở khoa học để nhận diện các khoảng 

trống pháp lý và đề xuất giải pháp hoàn thiện. Đồng thời, các kiến nghị của tác giả về 

nâng cao hiệu quả thực thi quyền lao động cũng góp phần định hướng cho các giải pháp 

cải cách pháp luật về tổ chức đại diện của người lao động, phù hợp với tiêu chuẩn quốc 

tế và bối cảnh hội nhập của Việt Nam.  

Cuốn sách ABC về Công đoàn do Lã Khánh Tùng và Lê Quang Bình biên soạn 

(2020) [108], được Nhà xuất bản Hồng Đức phát hành, cung cấp kiến thức nền tảng về 

công đoàn, bao gồm lịch sử hình thành, vai trò, chức năng và mô hình tổ chức công đoàn 

trên thế giới, từ đó giúp luận án tiến sĩ có cơ sở để phân tích và đánh giá tổ chức đại diện 

của người lao động tại Việt Nam. Tác phẩm cũng làm rõ những thay đổi trong quy định 

pháp luật về công đoàn, đặc biệt trong bối cảnh hội nhập quốc tế và yêu cầu cải cách thể 

chế, hỗ trợ luận án trong việc so sánh mô hình công đoàn truyền thống với các tổ chức 

đại diện mới của người lao động. Ngoài ra, những nội dung về kinh nghiệm quốc tế được 
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trình bày trong sách giúp luận án rút ra bài học cho việc hoàn thiện pháp luật về quyền 

thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, đảm bảo phù hợp với tiêu chuẩn 

lao động quốc tế và thực tiễn Việt Nam. 

Cuốn sách Nhìn nhận của Công đoàn Việt Nam về việc tôn trọng, thúc đẩy và 

thực thi các tiêu chuẩn lao động quốc tế của ILO tại Việt Nam của Tổng Liên đoàn Lao 

động Việt Nam (2016) [104], đã làm rõ quan điểm của Tổng Liên đoàn Lao động Việt 

Nam trong việc tôn trọng và thúc đẩy thực thi các tiêu chuẩn lao động quốc tế, đặc biệt 

là quyền tự do liên kết và tự do công đoàn. Cuốn sách nhấn mạnh vai trò của Tổng Liên 

đoàn trong việc tiến tới thực hiện các cam kết quốc tế liên quan đến quyền tự do tổ chức, 

nhằm xây dựng một mối quan hệ lao động hài hòa, ổn định và phát triển tại Việt Nam. 

Qua đó, luận án có thể rút ra những bài học về vai trò của công đoàn trong thúc đẩy 

quyền đại diện của người lao động và đề xuất mô hình tổ chức phù hợp hơn với bối cảnh 

hiện nay. 

Cuốn sách Ảnh hưởng của thương mại đến nhân quyền của Lê Thị Hoài Thu và 

Vũ Công Giao (2016) [83], tập hợp các bài viết nghiên cứu về quyền con người trong 

bối cảnh Việt Nam tham gia các hiệp định thương mại tự do (FTA). Trong đó, bài viết 

“Hiệp định Đối tác xuyên Thái Bình Dương (TPP) và vấn đề quyền lập hội ở Việt Nam” 

của Đậu Công Hiệp đã phân tích các yêu cầu về đảm bảo quyền tự do liên kết của người 

lao động khi Việt Nam tham gia TPP. Tác giả đánh giá tác động của TPP đến quyền 

thành lập tổ chức lao động, cả về phương diện pháp lý lẫn thực tiễn, đồng thời chỉ ra 

những thách thức mà Việt Nam phải đối mặt trong việc điều chỉnh và hoàn thiện khung 

pháp luật liên quan. 

Nghiên cứu của Nguyễn Anh Đức “Quyền tự do lập hội, hội họp của người lao 

động Việt Nam trước yêu cầu từ các hiệp định thương mại tự do” (2019) [28], phân tích 

quyền tự do lập hội và hội họp của người lao động trong bối cảnh thực hiện các hiệp định 

thương mại tự do. Bài viết chỉ ra các bất cập trong pháp luật Việt Nam liên quan đến 

quyền này, đặc biệt trong Bộ luật Lao động, Luật Công đoàn, và Bộ luật Tố tụng Dân 

sự, từ đó đưa ra giải pháp khắc phục. 

Nghiên cứu Vai trò đại diện của công đoàn cơ sở đối với đoàn viên và người lao 

động tại doanh nghiệp (2022) của Trần Thanh Hải và Phạm Thị Thu Lan [42], giúp luận 
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án hiểu rõ hơn về chức năng đại diện của công đoàn tại doanh nghiệp trong thực tiễn 

quan hệ lao động Việt Nam. Công trình này phân tích cách thức hoạt động của công đoàn 

cơ sở, mức độ đại diện thực tế của tổ chức này đối với quyền lợi của đoàn viên và người 

lao động, cũng như những khó khăn, hạn chế trong thực hiện quyền đại diện. Những 

phân tích này giúp luận án có cơ sở để đánh giá tính hiệu quả của hệ thống công đoàn 

hiện hành, từ đó đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao vai trò đại diện thực chất của các 

tổ chức đại diện của người lao động trong doanh nghiệp. 

Trong luận án tiến sĩ luật học Kiến nghị các tiêu chuẩn lao động quốc tế cơ bản 

về tự do hiệp hội và thương lượng tập thể vào hệ thống pháp luật Việt Nam (2010) của 

Phạm Trọng Nghĩa [61], tác giả đã phân tích sự hình thành và nội dung của các tiêu 

chuẩn lao động quốc tế cơ bản (CILS), bao gồm quyền tự do hiệp hội và thương lượng 

tập thể. Luận án chỉ ra các điểm tương đồng và khác biệt giữa các tiêu chuẩn quốc tế và 

pháp luật Việt Nam, giúp định hướng cho việc xây dựng và hoàn thiện khung pháp lý, 

đảm bảo quyền tự do hiệp hội và thương lượng tập thể của người lao động, đáp ứng yêu 

cầu hội nhập và phát triển bền vững.  

Luận án tiến sĩ luật học Quyền lao động của nữ theo quy định pháp luật Việt Nam 

(2016) của Đặng Thị Thơm [81], đã đánh giá các quy định pháp luật hiện hành về quyền 

của lao động nữ và đề xuất các giải pháp bảo vệ quyền này. Tác giả cũng nhấn mạnh vai 

trò của Công ước số 87 của ILO về quyền tự do liên kết và quyền thành lập tổ chức đại 

diện, đồng thời kiến nghị các biện pháp nhằm tăng cường bảo vệ lao động nữ trong quá 

trình thực hiện quyền tự do liên kết. 

Bài viết “Hoàn thiện pháp luật lao động nhằm thực hiện cam kết trong Hiệp định 

TPP về quyền tự do lập hội của người lao động” của Trần Thị Thúy Lâm (2016) [53], đã 

làm rõ các yêu cầu của Hiệp định TPP và các tiêu chuẩn lao động cơ bản của ILO, bao 

gồm Công ước số 87 về quyền tự do lập hội. Tác giả phân tích quan điểm của ILO về 

việc bảo đảm quyền tự do tổ chức, cho phép người lao động được thành lập nhiều tổ 

chức đại diện tại cơ sở, và khuyến nghị Việt Nam cần điều chỉnh pháp luật để phù hợp 

với các tiêu chuẩn quốc tế này. 

1.1.1.3. Các công trình nghiên cứu về cải cách và hoàn thiện hệ thống pháp 

luật 
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Nghiên cứu Hoàn thiện pháp luật khiếu nại, tố cáo trong điều kiện xây dựng Nhà 

nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa Việt Nam của Ngô Mạnh Toan (2007) [85], đã phân 

tích sâu các vấn đề lý luận liên quan đến khiếu nại, tố cáo và pháp luật điều chỉnh trong 

lĩnh vực này. Luận án đưa ra những tiêu chí cụ thể, có tính khoa học và thực tiễn để đánh 

giá mức độ cải thiện của hệ thống pháp luật về khiếu nại, tố cáo, nhằm đáp ứng yêu cầu 

trong xây dựng Nhà nước pháp quyền ở Việt Nam. 

Trong luận án tiến sĩ Hoàn thiện pháp luật về xử lý vi phạm pháp luật trong thi 

hành án dân sự ở Việt Nam của Nguyễn Tuấn An (2014) [1], tác giả đã nghiên cứu toàn 

diện các khái niệm và tiêu chí liên quan đến xử lý vi phạm trong lĩnh vực thi hành án dân 

sự. Qua đó, luận án đưa ra các giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả và tính minh bạch trong 

pháp luật thi hành án dân sự tại Việt Nam. 

Luận án tiến sĩ Hoàn thiện pháp luật về đối thoại xã hội trong quan hệ lao 

động ở Việt Nam của Nguyễn Văn Bình (2014) [10], đã làm rõ các khía cạnh lý luận 

về đối thoại xã hội và sự điều chỉnh của pháp luật đối với lĩnh vực này. Tác giả đánh 

giá thực trạng và thực tiễn pháp luật điều chỉnh đối thoại xã hội trong quan hệ lao 

động tại Việt Nam, đồng thời nghiên cứu các kinh nghiệm quốc tế để đề xuất các giải 

pháp thiết thực và khả thi nhằm thúc đẩy đối thoại xã hội, đảm bảo sự hài hòa trong 

môi trường lao động. 

Nghiên cứu Hoàn thiện pháp luật về kiểm soát ban hành quyết định hành chính 

hiện nay ở Việt Nam của Nguyễn Quỳnh Liên (2020) [58], tập trung làm rõ các khái 

niệm, nội dung và phạm vi pháp luật điều chỉnh việc kiểm soát ban hành quyết định hành 

chính. Tác giả xác định các tiêu chí để đánh giá mức độ hoàn chỉnh của pháp luật trong 

lĩnh vực này, đồng thời so sánh và tham khảo kinh nghiệm quốc tế nhằm xây dựng những 

đề xuất cải tiến phù hợp với bối cảnh pháp lý tại Việt Nam. 

Luận án Hoàn thiện pháp luật Việt Nam về người hoạt động không chuyên trách 

ở cấp xã của Tạ Đức Hòa (2021) [46], đã hệ thống hóa các vấn đề lý luận về người hoạt 

động không chuyên trách tại cấp cơ sở. Tác giả đánh giá thực trạng các quy định pháp 

luật điều chỉnh hoạt động của nhóm đối tượng này, đồng thời đưa ra những giải pháp 

khoa học và khả thi để cải thiện khuôn khổ pháp luật nhằm tăng cường hiệu quả hoạt 

động của các cá nhân không chuyên trách tại cấp xã. 
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Trong luận án tiến sĩ Hoàn thiện pháp luật về tuyển dụng công chức ở Việt Nam 

của Đào Mạnh Hoàn (2021) [48], tác giả đã xây dựng khái niệm và phân tích các nội 

dung cốt lõi về pháp luật trong lĩnh vực tuyển dụng công chức. Luận án chỉ ra các bất 

cập trong quy định hiện hành, đồng thời đề xuất hệ thống giải pháp để cải tiến khung 

pháp luật, nâng cao tính minh bạch và công bằng trong hoạt động tuyển dụng công chức 

tại Việt Nam. 

Nghiên cứu Hoàn thiện pháp luật để xây dựng quan hệ lao động hài hòa, tiến bộ 

và ổn định theo tinh thần Hiến pháp năm 2013 của Nguyễn Hoàng Hà (2021) [40], đã 

làm rõ cơ sở lý luận và thực tiễn về việc điều chỉnh quan hệ lao động tại Việt Nam. Tác 

giả hệ thống hóa các quy định pháp luật qua từng giai đoạn lịch sử, đồng thời đưa ra các 

giải pháp mang tính đột phá nhằm cải thiện khuôn khổ pháp luật về quan hệ lao động, 

bao gồm đề xuất một luật chuyên ngành điều chỉnh lĩnh vực này. 

1.1.1.4. Các công trình nghiên cứu về hoàn thiện pháp luật liên quan đến 

quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam 

Giáo trình Luật Lao động do Trường Đại học Luật Thành phố Hồ Chí Minh biên 

soạn (2023) [23], đã cập nhật và trình bày chi tiết các nội dung về tổ chức đại diện người 

lao động tại cơ sở theo Bộ luật Lao động 2019. Chương XI của giáo trình phân tích cụ 

thể các khía cạnh như khái niệm, vai trò, quyền và nghĩa vụ của tổ chức đại diện lao 

động, đồng thời làm rõ cơ chế thành lập, hoạt động và mối quan hệ với người sử dụng 

lao động. Đây là một tài liệu nền tảng giúp cung cấp kiến thức toàn diện về quy định 

pháp luật liên quan đến tổ chức đại diện người lao động tại doanh nghiệp trong bối cảnh 

pháp luật Việt Nam tiếp tục hội nhập sâu rộng. 

Trong nghiên cứu Dự báo tác động tới việc làm, quan hệ lao động và hoạt động 

công đoàn khi Việt Nam gia nhập các Hiệp định thương mại tự do của Vũ Minh Tiến 

(2015) [84], tác giả đã đánh giá các tác động về kinh tế và xã hội đến hoạt động của tổ 

chức đại diện lao động, đặc biệt là công đoàn. Nghiên cứu chỉ ra rằng các cam kết quốc 

tế trong các hiệp định thương mại thế hệ mới, như CPTPP và EVFTA, đã mở ra cơ hội 

cho việc đổi mới tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở, đồng thời đặt ra thách thức 

về pháp lý đối với các mô hình truyền thống. Kết quả nghiên cứu cung cấp cơ sở khoa 

học để tiếp tục hoàn thiện các quy định pháp luật, đảm bảo tính tương thích với các chuẩn 

mực quốc tế. 
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Tống Văn Bằng, trong bài viết “Vấn đề thực thi các cam kết về lao động của Việt 

Nam trong FTA thế hệ mới” (2020) [9], đã phân tích các cam kết lao động trong các 

FTA thế hệ mới như CPTPP và EVFTA. Tác giả chỉ ra những thách thức mà Việt Nam 

phải đối mặt trong việc thực hiện các cam kết này, đồng thời đề xuất giải pháp để đảm 

bảo việc thực thi hiệu quả các tiêu chuẩn lao động quốc tế trong bối cảnh hội nhập sâu 

rộng. 

Cuốn sách Đại diện lao động và pháp luật về đại diện lao động - Những vấn đề 

lý luận và thực tiễn ở Việt Nam của Đào Mộng Điệp (2015) [26], tập trung phân tích các 

quy định pháp luật về đại diện lao động, bao gồm các cơ chế bảo đảm quyền và lợi ích 

hợp pháp của người lao động tại cơ sở. Tác giả đã chỉ ra những hạn chế trong hệ thống 

pháp luật hiện hành và đề xuất các giải pháp nhằm tăng cường hiệu quả hoạt động của 

tổ chức đại diện, phù hợp với thực tiễn Việt Nam và tiêu chuẩn quốc tế. 

Trong tác phẩm Quyền công đoàn của người lao động trong các doanh nghiệp 

ở Việt Nam hiện nay của Vũ Anh Đức (2020) [37], tác giả đã nghiên cứu sâu các quy 

định pháp luật quốc tế và pháp luật Việt Nam liên quan đến quyền công đoàn, từ đó 

đưa ra các đề xuất hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập và hoạt động của tổ chức 

đại diện người lao động. Nghiên cứu này tạo nền tảng quan trọng để phát triển các cơ 

chế pháp lý bảo vệ quyền tự do tổ chức và tham gia tổ chức đại diện của người lao 

động. 

Trương Chánh Đức (2024),“Pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp: kinh nghiệm của một số quốc gia và gợi mở cho Việt Nam” [32]. 

Tác giả đã nghiên cứu quy định pháp luật của một số quốc là thành viên của Hiệp định 

CPTPP như Canada, Nhật Bản, Singapore, Malaysia…về nội dung quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp như chủ thể quyền, trình tự thủ tục, quyền và 

nghĩa vụ của tổ chức của người lao động cũng như trách nhiệm của Nhà nước và các cơ 

quan, tổ chức đối với tổ chức của người lao động. Từ đó, gợi mở để Việt Nam kế thừa 

hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

phù hợp với đặc thù chính trị, kinh tế, xã hội và thực trạng pháp luật hiện hành ở Việt 

Nam. 

Trương Chánh Đức (2024),“Pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp - Bất cập, hạn chế và kiến nghị, giải pháp” [31]. Dựa vào các tiêu 
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chí đánh giá mức độ hoàn thiện của pháp luật trên cơ sở Nghị quyết số 27-NQ/TW ngày 

9/11/2022 Hội nghị lần thứ 6 Ban Chấp hành Trung ương Đảng khóa XIII về tiếp tục 

xây dựng và hoàn thiện Nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa Việt Nam trong giai đoạn 

mới, bài viết đã chỉ ra những bất cập, hạn chế của pháp luật về quyền thành lập tổ chức 

của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam, qua đó đề xuất những kiến nghị giải 

pháp cụ thể để góp phần hoàn thiện pháp luật quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp hiện nay. 

Trương Chánh Đức (2024),“Các yếu tố bảo đảm hoàn thiện pháp luật về quyền 

thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam hiện nay” [30]. Tác 

giả đã chỉ các yếu tố đảm bảo đến việc hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức 

của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam như quan điểm đường lối của Đảng 

Cộng sản Việt Nam về hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp ở Việt Nam; ý thức trách nhiệm, trình độ, năng lực của các chủ 

thể có thẩm quyền xây dựng và ban hành pháp luật; yếu tố văn hóa, lịch sử truyền thống 

của dân tộc; yếu tố hội nhập quốc tế. Từ đó, giúp luận án kế thừa để xây dựng khung 

pháp lý phù hợp góp phần hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp ở Việt Nam. 

Luận án Pháp luật lao động với vấn đề bảo vệ người lao động trong điều kiện 

kinh tế thị trường của Nguyễn Thị Kim Phụng (2006) [66], làm rõ vai trò của pháp luật 

lao động trong việc giảm thiểu sự bất bình đẳng giữa người lao động và người sử dụng 

lao động. Tác giả nhấn mạnh sự cần thiết của việc hoàn thiện khung pháp lý để bảo vệ 

quyền lợi của người lao động trong bối cảnh kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ 

nghĩa, từ đó tạo nền tảng cho sự phát triển bền vững của quan hệ lao động. 

Trần Thị Bảo Khanh, trong đề tài cấp Bộ Nghiên cứu, đề xuất giải pháp bảo đảm 

thực thi cam kết về lao động, công đoàn trong CPTPP và EVFTA (2022) [52], đã phân 

tích tác động của các cam kết lao động trong hiệp định thương mại thế hệ mới đến quyền 

thành lập tổ chức đại diện của người lao động. Nghiên cứu đưa ra các khuyến nghị quan 

trọng nhằm hoàn thiện pháp luật Việt Nam, đảm bảo quyền tự do tổ chức của người lao 

động trong bối cảnh hội nhập quốc tế. 

Luận án Pháp luật công đoàn trong điều kiện kinh tế thị trường định hướng xã 

hội chủ nghĩa ở Việt Nam của Trần Thị Thanh Hà (2012) [41], đã xác định công đoàn là 
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một tổ chức đại diện tập thể, có nhiệm vụ bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của người 

lao động. Tác giả đề xuất các giải pháp cải thiện khung pháp luật công đoàn, đáp ứng 

yêu cầu của nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa và phù hợp với tiêu 

chuẩn lao động quốc tế. 

Luận án tiến sĩ của Đào Mộng Điệp (2014), Pháp luật về đại diện lao động ở Việt 

Nam - Thực trạng và hướng hoàn thiện [25], tác giả đã xây dựng cơ sở lý luận toàn diện 

về khái niệm đại diện lao động, đánh giá thực trạng pháp luật về đại diện lao động tại 

Việt Nam và đề xuất một hệ thống các giải pháp mang tính đồng bộ nhằm hoàn thiện 

khuôn khổ pháp luật liên quan, bảo đảm quyền và lợi ích hợp pháp của người lao động 

trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế và cải cách hệ thống pháp luật quốc gia. Công 

trình này cung cấp cơ sở lý luận vững chắc về khái niệm đại diện lao động, phân tích các 

mô hình đại diện trên thế giới và chỉ ra những hạn chế trong khung pháp lý hiện hành tại 

Việt Nam. Những đánh giá của tác giả về thực trạng tổ chức đại diện lao động, đặc biệt 

là sự hạn chế trong quyền thành lập và hoạt động của các tổ chức ngoài Công đoàn Việt 

Nam, có thể làm nền tảng cho việc nghiên cứu sâu hơn về quyền tự do hiệp hội của người 

lao động theo tiêu chuẩn quốc tế. Ngoài ra, các đề xuất của luận án về cải cách pháp luật 

nhằm bảo đảm quyền đại diện thực chất của người lao động có thể được kế thừa và phát 

triển trong nghiên cứu về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, 

nhất là trong bối cảnh Việt Nam tham gia các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới như 

CPTPP và EVFTA. 

Luận án Bảo vệ quyền của người lao động làm việc tại doanh nghiệp có vốn đầu 

tư nước ngoài theo pháp luật Việt Nam hiện hành của Trần Nguyên Cường (2016) [17], 

đã làm rõ cơ sở lý luận và thực tiễn về bảo vệ quyền lợi của người lao động tại các doanh 

nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài. Tác giả đưa ra các đề xuất hoàn thiện pháp luật nhằm 

bảo đảm quyền thành lập và hoạt động của tổ chức đại diện lao động trong loại hình 

doanh nghiệp này. 

Hội đồng Lý luận Trung ương (2016), Tác động của sự ra đời công đoàn độc lập 

tới hệ thống chính trị Việt Nam trong điều kiện Hiệp định TPP [49]. Báo cáo do Hội 

đồng Lý luận Trung ương thực hiện đã trình bày các quan điểm đa chiều từ các chuyên 

gia, tổ chức xã hội, cơ quan nhà nước và các bên liên quan về quyền tự do liên kết của 

người lao động trong bối cảnh đa nguyên công đoàn. Báo cáo cũng phân tích sâu sắc các 
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bài học kinh nghiệm thực tiễn trong nước và quốc tế, đồng thời đề xuất những phương 

án và mô hình cụ thể để thích ứng với sự hình thành công đoàn độc lập. Các kiến nghị 

tập trung vào việc đảm bảo lợi ích của người lao động trong khi vẫn giữ vững sự ổn định 

và nhất quán của hệ thống chính trị Việt Nam. 

Luận án tiến sĩ của Vũ Anh Đức (2017), Quyền công đoàn của người lao động 

trong các doanh nghiệp ở Việt Nam hiện nay [36], đã phân tích một cách hệ thống các 

vấn đề lý luận và pháp lý liên quan đến quyền công đoàn của người lao động. Nghiên 

cứu của tác giả làm rõ khái niệm, cơ sở kinh tế-xã hội và nội dung của quyền công đoàn, 

đồng thời nêu bật vai trò của các biện pháp pháp lý trong việc đảm bảo quyền này. Từ 

thực trạng pháp luật hiện hành, tác giả đưa ra các nhận định và khuyến nghị nhằm hoàn 

thiện pháp luật công đoàn, nâng cao tính khả thi và hiệu quả thực thi. 

Luận án Pháp luật Việt Nam về bảo vệ quyền của người lao động trong bối cảnh 

Việt Nam gia nhập Hiệp định CPTPP của Trần Tuấn Sơn (2022) [79], nghiên cứu các 

tiêu chuẩn lao động quốc tế và mức độ phù hợp của pháp luật Việt Nam trong việc bảo 

vệ quyền của người lao động. Tác giả phân tích sâu về cơ chế đại diện và bảo vệ quyền 

lợi của người lao động, từ đó đề xuất giải pháp nâng cao hiệu quả thực thi pháp luật trong 

lĩnh vực này. Công trình này cung cấp cái nhìn toàn diện về sự tương thích giữa pháp 

luật lao động Việt Nam và các tiêu chuẩn quốc tế, đặc biệt là quyền tự do hiệp hội và cơ 

chế đại diện của người lao động. Phân tích của tác giả về những hạn chế trong khung 

pháp lý hiện hành và đề xuất giải pháp cải thiện cơ chế bảo vệ quyền lợi lao động có thể 

là nền tảng quan trọng để phát triển các đề xuất hoàn thiện pháp luật về tổ chức đại diện 

của người lao động tại doanh nghiệp, đảm bảo phù hợp với các cam kết quốc tế mà Việt 

Nam tham gia. 

Nguyễn Hữu Chí và Đào Mộng Điệp (2010), “Pháp luật công đoàn một số nước 

và kinh nghiệm đối với Việt Nam” [15]. Bài viết khảo sát pháp luật công đoàn ở một số 

quốc gia, tập trung vào các khía cạnh như thành lập, hoạt động và địa vị pháp lý của tổ 

chức công đoàn. Tác giả cũng chỉ ra những kinh nghiệm quốc tế quan trọng để làm cơ 

sở tham chiếu cho việc hoàn thiện pháp luật Việt Nam về đại diện lao động. 

“Hoàn thiện pháp luật về tổ chức đại diện lao động khi Việt Nam gia nhập Hiệp 

định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương” của Lê Thị Thu Hoài (2018) 
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[47], tác giả đã phân tích thực trạng quy định pháp luật Việt Nam về tổ chức đại diện lao 

động, nhấn mạnh yêu cầu bảo đảm quyền tự do thành lập và tham gia tổ chức đại diện. 

Bài viết cung cấp các kiến nghị có giá trị nhằm điều chỉnh và hoàn thiện hệ thống pháp 

luật lao động, đáp ứng các tiêu chuẩn quốc tế được quy định trong CPTPP. 

Nguyễn Thị Hồng Nhung và Lê Thị Ngọc Yến (2020), “Tổ chức đại diện người 

lao động tại doanh nghiệp theo Bộ luật Lao động năm 2019” [63]. Bài viết đánh giá 

những điểm mới trong pháp luật lao động về tổ chức đại diện của người lao động, khác 

biệt với tổ chức công đoàn truyền thống. Các tác giả nêu rõ bất cập trong việc thành lập 

và vận hành các tổ chức này, đồng thời nhấn mạnh tính tự nguyện và điều kiện thành lập 

để bảo đảm quyền lợi người lao động. Những đánh giá này có thể làm nền tảng cho việc 

đề xuất các giải pháp nhằm bảo đảm quyền tự do hiệp hội của người lao động, đồng thời 

giúp xây dựng một hệ thống pháp luật phù hợp hơn với thực tiễn doanh nghiệp và các 

cam kết quốc tế của Việt Nam. 

Trần Tuấn Sơn, trong bài viết “Vai trò đại diện của tổ chức công đoàn cho người 

lao động trong quan hệ lao động theo Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên 

Thái Bình Dương - pháp luật một số quốc gia thành viên và kinh nghiệm cho Việt Nam” 

(2021), [78], đã tiến hành phân tích sâu các khía cạnh pháp lý liên quan đến chức năng 

đại diện của tổ chức công đoàn trong bối cảnh thực thi Hiệp định CPTPP. Nghiên cứu 

tập trung vào vai trò của tổ chức công đoàn trong quan hệ lao động, dựa trên cơ sở so 

sánh pháp luật của một số quốc gia thành viên như Nhật Bản và Singapore. Tác giả đã 

làm rõ các cơ chế pháp lý bảo đảm quyền thành lập và gia nhập công đoàn, sự độc lập 

tài chính của tổ chức công đoàn, cũng như biện pháp ngăn ngừa sự can thiệp từ phía 

doanh nghiệp vào các hoạt động công đoàn. Trên cơ sở các phân tích này, bài viết đề 

xuất nhiều giải pháp thiết thực nhằm nâng cao hiệu quả đại diện của công đoàn trong 

quan hệ lao động tại Việt Nam, bao gồm việc tăng cường quyền tự chủ của tổ chức công 

đoàn, cải thiện hành lang pháp lý để bảo đảm quyền lợi của người lao động và thúc đẩy 

các tiêu chuẩn lao động quốc tế. 

Đỗ Thị Dung (2021), “Tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp theo Bộ luật 

Lao động năm 2019 - Một số bất cập và kiến nghị” [19], nhận định rằng quy định về tổ 

chức của người lao động trong Bộ luật Lao động năm 2019 là một bước tiến lớn trong 

việc bảo đảm quyền tự do liên kết của người lao động. Tuy nhiên, các quy định này chưa 
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được thực thi hiệu quả. Tác giả đã phân tích các bất cập và khó khăn thực tế, từ đó đề 

xuất các biện pháp cải cách nhằm hiện thực hóa mục tiêu bảo vệ quyền lợi hợp pháp của 

người lao động. 

1.1.2. Tình hình nghiên cứu nước ngoài 

1.1.2.1. Các công trình nghiên cứu về quyền tự do hội họp, quyền tự do lập 

hội 

Freedom of Association do Amy Gutmann biên tập (1998) [114], là một tác phẩm 

tập trung vào quyền tự do lập hội và các vấn đề triết học, pháp lý, và chính trị liên quan 

đến quyền này. Cuốn sách cũng đi sâu vào các câu hỏi như: Quyền tự do lập hội nên 

được giới hạn như thế nào khi các nhóm hoạt động đi ngược lại lợi ích công cộng? Làm 

thế nào để cân bằng quyền tự do lập hội với các giá trị dân chủ và bình đẳng? Nhà nước 

có vai trò như thế nào trong việc bảo vệ, điều chỉnh các hội nhóm? Đây là một nguồn tài 

liệu quan trọng cho các nhà nghiên cứu và những ai quan tâm đến triết lý chính trị và 

quyền con người, cung cấp các quan điểm đa dạng về tầm quan trọng và các thách thức 

của quyền tự do lập hội trong xã hội hiện đại. 

Democracy and Association của Mark E. Warren, Princeton University Press, 

(2000) [140]. Cuốn sách này đưa ra đánh giá có hệ thống đầu tiên về những gì hiệp hội 

làm và không làm cho dân chủ, đề cao vai trò đối với dân chủ của đời sống hiệp hội. Đây 

là một cuốn sách quan trọng giúp làm rõ mối quan hệ phức tạp giữa tự do lập hội và trách 

nhiệm dân chủ. Cuốn sách này giúp cho nhà nghiên cứu tìm hiểu thêm cách mà các tổ 

chức hội đoàn có thể hỗ trợ hoặc thách thức nền dân chủ trong các xã hội hiện đại. 

Freedom of Association: A user’s guide do David Tajgman and Karen Curtis, 

(2000) [122]. Tài liệu tham khảo thiết thực này cung cấp một hướng dẫn thân thiện với 

người dùng về các tiêu chuẩn, nguyên tắc và thủ tục về quyền tự do hiệp hội (FOA) của 

ILO. Ngắn gọn và dễ làm theo, hướng dẫn giải thích các tiêu chuẩn FOA của ILO và tác 

động sâu sắc của chúng đối với luật pháp, các cá nhân được trả tự do khỏi nhà tù và 

quyền của đoàn viên công đoàn và người sử dụng lao động được tổ chức và thương lượng 

tập thể. Nó cũng trình bày thông tin vô giá về cách sử dụng các thủ tục này để giúp thúc 

đẩy và bảo đảm FOA trên toàn thế giới. 

Freedom of Assembly của Stephen F. Rohde, xuất bản bởi Facts on File vào 
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năm 2005 [152]. Cuốn sách này thuộc loạt sách “American Rights” của Facts on File 

và cung cấp các thông tin cơ bản, phân tích pháp lý và lịch sử về quyền tự do hội họp 

trong bối cảnh của luật pháp Hoa Kỳ. Quyền tự do hội họp là một quyền quan trọng 

được Hiến pháp Hoa Kỳ ghi nhận, cuốn sách của Rohde giúp độc giả hiểu rõ hơn về 

ý nghĩa và tầm quan trọng cũng như các vấn đề pháp lý xung quanh quyền này và đã 

phân tích một số khía cạnh lý luận của quyền hội họp trong mối liên hệ với các quyền 

con người về chính trị, dân sự khác. Tác giả sử dụng khá nhiều dữ liệu thống kê và 

tình huống để chứng minh, vì vậy các quan điểm và lập luận đưa ra khá chặt chẽ, 

thuyết phục.  

“Freedom of Assembly and Petition: The First Amendment, Its Constitutional 

History and the Contemporary Debate” do Margaret M. Russell chủ biên, Prometheus 

Books, 2010 [139]. Cuốn sách phân tích quy định về tự do biểu tình trong Hiến pháp 

Hoa Kỳ, trong đó đề cập tới những tranh luận xung quanh quyền này khi xây dựng Tu 

chính án thứ nhất của Hiến pháp Mỹ. Tác giả cũng đề cập và phân tích một số những 

tranh luận gần đây về việc áp dụng quyền này ở Hoa Kỳ. Một số phân tích trong cuốn 

sách có ý nghĩa tham khảo với việc pháp điển hóa và thực thi quyền hội họp ở các quốc 

gia khác, trong đó có Việt Nam. 

“Freedom of Association for women rural workers” do Ramapriya 

Gopalakrishnan and Ashwini Sukthankar, International Labour Office - Geneva: ILO, 

2012 [144]. Cuốn cẩm nang này là một công cụ thiết thực, dễ sử dụng để các tổ chức 

công đoàn tiếp cận với người lao động là nữ ở khu vực nông thôn nhằm thông báo cho 

họ về các quyền của họ và thu hút họ thực hiện quyền tự do hiệp hội. Nó bao gồm các 

bước khác nhau về cách liên hệ với người lao động, cách chuẩn bị và tiến hành đào tạo 

cũng như các hoạt động đề xuất cho họ. Cuốn sổ tay này là một công cụ bổ sung cho 

“Bình đẳng giới: Hướng dẫn thương lượng tập thể” (1998) của ILO. Một sổ tay tương tự 

cũng đã được thực hiện cho công nhân nữ trong các Khu chế xuất, có tên là “Tự do lập 

hội cho công nhân nữ trong các khu chế xuất” (2011). 

“Liberty's Refuge: The Forgotten Freedom of Assembly” của John D. Inazu, Yale 

University Press, 2012 [134]. Tác giả phân tích thực trạng bảo đảm quyền tự do hội họp 

ở Hoa Kỳ, trong đó nhấn mạnh những thách thức đặt ra. Một số phân tích trong cuốn 
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sách cũng có ý nghĩa tham khảo với tổ chức thực thi quyền hội họp ở các quốc gia khác, 

trong đó có Việt Nam.  

“U.N. Covenant on Civil and Political Rights: CCPR Commentary, Fourth 

Edition” của Manfred Nowak, Oxford University Press, 2012 [138]. Cuốn sách này phân 

tích chi tiết các quyền trong Công ước về các quyền dân sự, chính trị năm 1966, trong 

đó bao gồm quyền tự do hội họp, tự do biểu tình. Sách cũng được minh chứng bởi các 

án lệ, bình luận của các cơ quan nhân quyền Liên hợp quốc và tòa án nhân quyền khu 

vực, vì vậy có giá trị tham khảo cao. Điểm khác biệt giữa cuốn này và cuốn trên là cuốn 

này tập trung nhiều hơn vào các bình luận chung của Ủy ban công ước, trong khi cuốn 

trên tập trung nhiều hơn vào các tình huống xảy ra trong thực tế mà được các cơ quan tài 

phán nhân quyền khu vực xét xử.  

“The International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights: Cases, 

Materials, and Commentary, Third Edition” xuất bản bởi Oxford University Press vào 

năm 2013 [148]. Tác giả là Sarah Joseph and Melissa Castan. Cuốn sách này phân tích 

chi tiết các quyền trong Công ước về các quyền dân sự, chính trị năm 1966, trong đó bao 

gồm quyền tự do hội họp, tự do biểu tình. Sách được minh chứng bởi các án lệ, bình luận 

của các cơ quan nhân quyền Liên hợp quốc và tòa án nhân quyền khu vực, vì vậy có giá 

trị tham khảo cao. Sách thường được sử dụng như một tài liệu tham khảo quan trọng cho 

các nhà nghiên cứu, luật sư và những ai quan tâm đến luật nhân quyền quốc tế. 

1.1.2.2. Các công trình nghiên cứu về quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp 

Michael Ballot (1995), trong tác phẩm “Labor Management Relations in a 

Changing Environment - Second Edition” (Wiley, 2nd edition) [141], đã đưa ra những 

quan điểm chuyên sâu về việc bảo vệ quyền lợi của người lao động thông qua các biện 

pháp cụ thể, đồng thời phân tích cơ chế và các thiết chế bảo vệ quyền lợi cho cả người 

lao động và người sử dụng lao động tại Hoa Kỳ. Nghiên cứu này cũng đề cập đến các 

phương pháp giải quyết tranh chấp lao động trong bối cảnh đặc thù của nền kinh tế Hoa 

Kỳ. Mặc dù các đề xuất chủ yếu phù hợp với môi trường kinh tế - xã hội Hoa Kỳ, nhưng 

nghiên cứu vẫn cung cấp những bài học giá trị cho các quốc gia khác. Từ đó, cung cấp 

bài học giá trị về việc thiết kế các biện pháp bảo vệ quyền lợi lao động, phù hợp để tham 

khảo khi xây dựng chính sách tại các quốc gia khác như Việt Nam.  
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Colin Fenwick và Thomas Kring (2007), trong “Rights at Work: An Assessment 

of the Declaration’s Technical Cooperation in Select Countries” (ILO) [120], đã phân 

tích các lĩnh vực như tự do hiệp hội, quyền thương lượng tập thể, bình đẳng và các hình 

thức phân biệt đối xử, cũng như xóa bỏ lao động cưỡng bức. Thông qua nghiên cứu tại 

bốn quốc gia Brazil, Indonesia, Maroc và Việt Nam, nghiên cứu sâu về thực trạng tại 

nhiều quốc gia giúp hình thành các đề xuất mang tính khả thi nhằm củng cố quyền tự do 

hiệp hội và thương lượng tập thể. 

Cùng chủ đề, báo cáo năm 2009 “Rights at Work - An Assessment of the 

Declaration’s Technical Cooperation in Select Countries” tiếp tục đánh giá các thách 

thức trong việc thực hiện Tuyên bố năm 1998 của ILO, nhấn mạnh các khó khăn tại bốn 

quốc gia nghiên cứu điển hình. Nghiên cứu đưa ra các hỗ trợ kỹ thuật và khuyến nghị 

nhằm củng cố thể chế pháp lý quốc gia về quyền tự do hiệp hội, quyền thương lượng tập 

thể, và xóa bỏ các hình thức lao động cưỡng bức. Từ đó, đưa ra các khuyến nghị cải thiện 

thực thi Công ước 87, rất hữu ích cho các quốc gia đang phát triển như Việt Nam. 

Karen Curtis và Oksana Wolfson (2022), trong “70 Years of the ILO Committee 

on Freedom of Association: A Reliable Compass in Any Weather” (ILO) [135], đánh 

giá vai trò của ILO trong việc thúc đẩy quyền tự do hội họp và quyền công đoàn. Nghiên 

cứu đặc biệt phân tích thực trạng thực thi Công ước 87 tại các quốc gia Nam Phi, Sudan, 

Tunisia, Argentina, Brazil, và Mexico, chỉ ra những thách thức pháp lý và khuyến nghị 

cải thiện. Mang lại góc nhìn chuyên biệt về các vấn đề giới trong việc thực thi quyền lao 

động, đồng thời là bài học cho việc xây dựng chính sách hỗ trợ lao động nữ tại doanh 

nghiệp. 

Mustari và Herman (2018), trong nghiên cứu “Fulfillment of the Rights of 

Women Workers to Association in Trade Union Organizations at Companies in 

Makassar City” (Web of Conferences) [142], đã tập trung khảo sát quyền tham gia tổ 

chức công đoàn của lao động nữ tại ba công ty lớn ở Makassar, Indonesia. Kết quả cho 

thấy quyền này chưa được thực thi đầy đủ, với các rào cản về định kiến giới và cấu trúc 

gia trưởng trong hệ thống công đoàn. Mang lại góc nhìn chuyên biệt về các vấn đề giới 

trong việc thực thi quyền lao động, đồng thời là bài học cho việc xây dựng chính sách 

hỗ trợ lao động nữ tại doanh nghiệp. 

Roger Blanpain trong “Decentralizing Industrial Relations and the Role of 
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Labour Unions and Employee Representatives” [146], đã nghiên cứu vai trò của công 

đoàn và đại diện người lao động trong mối quan hệ lao động tại các quốc gia như Nhật 

Bản, Đức, Ý và Anh. Nghiên cứu đã phân tích tính hiệu quả của các cơ chế đại diện, 

đồng thời đưa ra các đề xuất cải thiện khung pháp lý. 

Xuexiu F và Jiandong S (2022), trong “Research on the Coupling Mechanism of 

the Trade Union and Human Resource Management in China” (Frontiers in Psychology) 

[166], đã phân tích mối quan hệ giữa công đoàn và quản trị nhân sự tại Trung Quốc. 

Nghiên cứu nhấn mạnh sự tương tác qua lại giữa hai hệ thống này và đề xuất các biện 

pháp thúc đẩy sự hợp tác hiệu quả hơn trong doanh nghiệp. Gợi ý các biện pháp tăng 

cường sự tương tác hiệu quả giữa công đoàn và doanh nghiệp, có thể áp dụng tại các thị 

trường lao động mới nổi. 

1.1.2.3. Các công trình nghiên cứu về hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập 

tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Roger Blanpain (2012), trong “Systems of Employee Representation at the 

Enterprise: A Comparative Study” [147], đã tổng hợp các nghiên cứu từ nhiều học giả 

quốc tế về khung pháp lý và cơ chế đại diện của người lao động tại các quốc gia như Úc, 

Trung Quốc, Nhật Bản, Hàn Quốc và Hoa Kỳ. Nghiên cứu cung cấp các đề xuất xây 

dựng hệ thống đại diện nhân viên tối ưu trong bối cảnh toàn cầu hóa và sự đa dạng của 

lực lượng lao động. Kinh nghiệm quốc tế từ các hệ thống khác nhau có thể giúp Việt 

Nam định hướng cải thiện khung pháp lý phù hợp với bối cảnh toàn cầu hóa. Việc thiết 

kế hệ thống đại diện lao động ở Việt Nam cần cân bằng giữa các yếu tố pháp lý và văn 

hóa, đảm bảo tính đại diện và hiệu quả. 

Tobias Dolle (2015), trong “Human Rights Clauses in EU Trade Agreements” 

(Springer) [157], đã phân tích sự lồng ghép các điều khoản quyền con người, bao gồm 

quyền lao động, vào các hiệp định thương mại tự do của Liên minh Châu Âu. Tác phẩm 

này làm rõ cách tiếp cận chiến lược của EU trong việc thúc đẩy quyền lao động thông 

qua thương mại quốc tế. Khi hội nhập sâu hơn vào nền kinh tế quốc tế, Việt Nam cần 

xem xét việc tích hợp các quy định về quyền lao động trong các hiệp định thương mại tự 

do.  

Barry Colfer và Thomas Proser (2022), “European Trade Unions in the Twenty-

First Century”, sách: European Trade Unions in the 21st Century (pp.1-17) [117]. 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Barry-Colfer-2150957644
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Thomas-Prosser-2217979408
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Nghiên cứu giới thiệu ngắn gọn bối cảnh mà các công đoàn châu Âu hiện đang hoạt động 

khi đối mặt với một loạt các thách thức như sự giảm sút số lượng thành viên công đoàn, 

của các ngành công nghiệp truyền thống có tổ chức công đoàn gắn kết cao bị suy giảm, 

sự gia tăng của tự động hóa, vi xử lý và số hóa và tỷ lệ ngày càng tăng của các hình thức 

việc làm bấp bênh… Cuốn sách xác định hai quá trình thúc đẩy sự gắn kết của các tổ 

chức công đoàn được đề cập trong một số chương, đó là: (i) sử dụng luật pháp và (ii) tối 

đa hóa các cơ hội của mạng xã hội. Việt Nam có thể học hỏi từ việc sử dụng luật pháp 

để củng cố vai trò của tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp; ứng dụng công nghệ 

và mạng xã hội có thể giúp tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp mở rộng tầm 

ảnh hưởng và tăng cường tương tác với người lao động. 

E. S.-I. H. Chris King-Chi Chan (2012), trong bài viết “The Dynamics and 

Dilemma of Workplace Trade Union Reform in China: The Case of Honda Workers’ 

Strike” [124], đã phân tích vụ đình công tại Honda, Trung Quốc. Tác giả nhấn mạnh các 

hạn chế trong hệ thống pháp lý công đoàn, như việc cán bộ công đoàn được bổ nhiệm 

thay vì bầu cử dân chủ, và đề xuất cải cách để tăng tính đại diện. Việt Nam có thể tham 

khảo các vấn đề pháp lý tương tự tại Trung Quốc để cải cách hệ thống công đoàn, tăng 

cường quyền bầu cử dân chủ cho người lao động và đề xuất cải cách của nghiên cứu là 

tài liệu tham khảo quý giá trong việc hoàn thiện luật pháp về quyền thành lập tổ chức 

của người lao động tại doanh nghiệp. 

Jean-Baptiste Velut (2022), trong nghiên cứu ““Comparative Analysis of 

Trade and Sustainable Development Provisions in Free Trade Agreements” [126], 

báo cáo này cung cấp một cái nhìn tổng quan về các cam kết lao động trong hiệp định 

thương mại của các quốc gia như Canada, Úc, Nhật Bản, Singapore, Malaysia... Đặc 

biệt, quyền thành lập tổ chức đại diện của người lao động là một phần quan trọng 

trong các hiệp định này nhưng mức độ thực thi khác nhau giữa các nước. Nghiên cứu 

tập trung vào quyền đại diện của người lao động trong doanh nghiệp, có thể sử dụng 

báo cáo này để so sánh cách tiếp cận của các quốc gia và đề xuất các cải cách phù 

hợp với Việt Nam 

Greg J. Bamber, Marjorie Jerrard và Paul F. Clark (2022), trong nghiên cứu “How 

do Trade Unions Manage Themselves? A Study of Australian Unions’ Administrative 
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Practices” [127], đã phân tích các chính sách quản lý nội bộ của công đoàn tại Úc. Từ 

đó, đưa ra các giải pháp giúp công đoàn thích nghi và ứng phó với bối cảnh pháp lý đang 

thay đổi. Việt Nam có thể học hỏi từ các biện pháp bảo vệ pháp lý tại châu Âu nhằm 

giảm thiểu sự can thiệp không hợp pháp của doanh nghiệp, cần xây dựng các quy định 

rõ ràng, hỗ trợ các tổ chức của người lao động tại trong việc thực hiện quyền. 

Vu Van Thinh (2023), trong “Freedom of and Workers’ Participation in Trade 

Unions in Vietnam” (ISEAS - Yusof Ishak Institute) [165], đã phân tích vai trò và hạn 

chế của Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam trong bối cảnh hiện đại hóa công nghiệp. 

Nghiên cứu chỉ ra những khoảng trống trong khung pháp lý về quyền tự do công đoàn, 

từ đó đề xuất các cải cách cần thiết. Nghiên cứu là tài liệu quan trọng giúp định hướng 

hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại Việt Nam; các 

khoảng trống pháp lý được chỉ ra có thể là cơ sở để xây dựng các quy định cụ thể, phù 

hợp với thực tiễn. 

 “Employment Law in Canada: Federally-Regulated Employers” (2024), được 

biên soạn bởi McMillan LLP, một công ty luật có trụ sở tại Canada. [156], biên soạn, 

cung cấp tổng quan về luật lao động Canada áp dụng cho các doanh nghiệp thuộc thẩm 

quyền liên bang, bao gồm các lĩnh vực như viễn thông, ngân hàng, hàng không và đường 

sắt. Nội dung tài liệu đề cập đến các quyền cơ bản của người lao động, bao gồm quyền 

thành lập tổ chức đại diện, thương lượng tập thể, chống phân biệt đối xử và các quy định 

về điều kiện làm việc, nghỉ phép, sa thải và bảo vệ quyền lợi người lao động. Tài liệu 

cũng phân tích hệ thống thực thi luật lao động tại Canada, nhấn mạnh vào cơ chế giải 

quyết tranh chấp, trọng tài lao động và tuân thủ tiêu chuẩn quốc tế. Đây là nguồn tham 

khảo quan trọng cho việc đề xuất hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam hiện nay. 

1.2. KHÁI QUÁT KẾT QUẢ CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN QUAN 

ĐẾN ĐỀ TÀI VÀ NHỮNG VẤN ĐỀ LUẬN ÁN CẦN TẬP TRUNG NGHIÊN CỨU 

1.2.1. Khái quát kết quả công trình nghiên cứu liên quan đến đề tài 

Trên cơ sở tổng quan các công trình nghiên cứu đã công bố, có thể nhận định rằng 

vấn đề quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam đã thu 

hút được sự quan tâm từ nhiều góc độ tiếp cận, đặc biệt là trong bối cảnh Việt Nam đẩy 
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mạnh hội nhập quốc tế và thực thi các cam kết trong các hiệp định thương mại tự do thế 

hệ mới. Nhiều nghiên cứu đã tiếp cận quyền thành lập tổ chức của người lao động như 

một biểu hiện cụ thể của quyền con người và quyền lao động, từ đó phân tích hệ thống 

pháp luật quốc tế và pháp luật Việt Nam về quyền tự do hiệp hội, quyền công đoàn và 

các hình thức tổ chức đại diện tại doanh nghiệp. Một số công trình đi sâu vào nội hàm 

pháp lý của quyền lập hội, đánh giá mức độ tương thích giữa pháp luật Việt Nam với các 

công ước cơ bản của ILO, đặc biệt là Công ước số 87 cũng như các điều khoản liên quan 

trong CPTPP, EVFTA và các FTA khác.  

Tuy nhiên, nhìn chung các công trình hiện có mới chỉ tiếp cận vấn đề dưới dạng 

phân tích từng khía cạnh riêng lẻ, chưa có một công trình nào chuyên sâu, hệ thống và 

toàn diện trực tiếp tập trung vào việc hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức 

của người lao động tại doanh nghiệp trong khuôn khổ thể chế chính trị - pháp lý của Việt 

Nam. Cụ thể, còn thiếu các nghiên cứu chuyên sâu về cơ chế bảo đảm thực thi quyền 

này trong thực tiễn pháp lý Việt Nam, bao gồm các vấn đề như thủ tục thành lập tổ chức, 

quyền và nghĩa vụ của tổ chức đại diện, cơ chế bảo vệ người lao động khi thực hiện 

quyền lập tổ chức, cũng như trách nhiệm của Nhà nước và người sử dụng lao động. 

Nhiều nội dung pháp lý quan trọng như tính độc lập, tự chủ, cơ chế đại diện tập thể, 

quyền tham gia thương lượng và bảo vệ không bị can thiệp… vẫn còn là những khoảng 

trống chưa được làm rõ trong hệ thống lý luận và pháp luật hiện hành. 

Bên cạnh đó, hầu hết các công trình đều dừng lại ở mức độ bình luận chính sách 

hoặc đề xuất cải cách pháp luật mang tính định hướng mà chưa phát triển được khung 

tiêu chí khoa học để đánh giá mức độ hoàn thiện của pháp luật về quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp. Việc xây dựng các nguyên tắc, mô hình pháp 

lý phù hợp với đặc thù của Việt Nam trong bối cảnh chuyển đổi từ hệ thống công đoàn 

duy nhất sang mô hình đa tổ chức đại diện vẫn còn thiếu hụt. Mặt khác, nhiều nghiên 

cứu chưa chú trọng đến mối quan hệ nội tại giữa quyền lập tổ chức và các quyền gắn liền 

khác như quyền thương lượng tập thể, quyền đình công, quyền tiếp cận thông tin và bảo 

vệ khỏi phân biệt đối xử - những yếu tố cấu thành cơ chế bảo đảm hiệu quả quyền tự do 

tổ chức.  

Từ thực trạng đó, có thể thấy rằng việc nghiên cứu nhằm hoàn thiện pháp luật 

về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam là một 
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yêu cầu cấp thiết cả về lý luận và thực tiễn. Luận án sẽ kế thừa các thành tựu khoa 

học đã đạt được, đồng thời tập trung phân tích sâu các khiếm khuyết trong hệ thống 

pháp luật hiện hành, đề xuất mô hình pháp lý khả thi, xây dựng các tiêu chí đánh giá 

mức độ hoàn thiện của pháp luật, và kiến tạo cơ chế bảo đảm thực thi quyền này phù 

hợp với đặc điểm chính trị, kinh tế - xã hội của Việt Nam trong bối cảnh hội nhập 

quốc tế sâu rộng. 

1.2.2. Những vấn đề đặt ra cần tiếp tục nghiên cứu trong luận án 

Mặc dù pháp luật lao động Việt Nam đã thiết lập khung pháp lý đảm bảo cho 

quan hệ lao động vận hành ổn định, phù hợp với định hướng kinh tế thị trường xã hội 

chủ nghĩa và hội nhập quốc tế, nhưng vẫn còn nhiều quy định thiếu tính đồng bộ và chưa 

tương thích với các tiêu chuẩn lao động quốc tế. Thực tiễn cho thấy, các quy định này 

chưa đáp ứng được đầy đủ yêu cầu bảo vệ quyền lợi của người lao động, dẫn đến tình 

trạng vi phạm quy định pháp luật lao động diễn ra khá phổ biến. 

Do đó, dựa trên các kết quả nghiên cứu trước đây, luận án sẽ tiếp tục phân tích và 

giải quyết những vấn đề còn bỏ ngỏ hoặc chưa được nghiên cứu đầy đủ, bao gồm: 

Thứ nhất, xây dựng khung lý luận hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp (khác với tổ chức công đoàn hiện nay) trên cơ 

sở tiếp cận quyền con người và các công ước quốc tế. 

Thứ hai, nghiên cứu và đánh giá thực trạng pháp luật cũng như thực tiễn thực thi 

pháp luật về quyền công đoàn và quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp ở Việt Nam, so sánh với pháp luật quốc tế và pháp luật lao động tại một số quốc 

gia, qua đó nhận diện những bất cập và thách thức hiện nay. 

Thứ ba, từ các nghiên cứu trên, đề xuất các định hướng và giải pháp nhằm hoàn 

thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, gắn với 

yêu cầu xây dựng Nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa, phát triển kinh tế thị trường 

định hướng xã hội chủ nghĩa và hội nhập vào cộng đồng quốc tế. 

     1.3. GIẢ THUYẾT NGHIÊN CỨU VÀ CÂU HỎI NGHIÊN CỨU CỦA LUẬN ÁN 

1.3.1. Giả thuyết nghiên cứu 

Giả thuyết nghiên cứu của luận án đặt ra yêu cầu rằng pháp luật Việt Nam về 

quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp cần được hoàn thiện theo 



 35 

hướng bảo đảm đầy đủ quyền tự do hiệp hội, phù hợp với tiêu chuẩn quốc tế, đặc biệt 

là Công ước số 87 và 98 của ILO. Hiện nay, hệ thống pháp luật vẫn còn nhiều hạn chế 

cả về quy định lẫn cơ chế thực thi, dẫn đến quyền đại diện của người lao động chưa 

được bảo đảm đầy đủ, làm suy giảm hiệu quả thương lượng tập thể và gia tăng nguy 

cơ xung đột lao động. Việc hoàn thiện pháp luật không chỉ cần hướng tới bảo vệ quyền 

của người lao động mà còn phải đáp ứng yêu cầu của hội nhập kinh tế quốc tế, nhất là 

các cam kết trong CPTPP và EVFTA, nhằm nâng cao năng lực cạnh tranh quốc gia, 

thu hút đầu tư và tránh các biện pháp chế tài. Đồng thời, quá trình hoàn thiện pháp luật 

cần tính đến những thay đổi trong bối cảnh kinh tế - xã hội hiện đại, bao gồm sự phát 

triển của cách mạng công nghiệp 4.0 và sự mở rộng của khu vực lao động phi chính 

thức.  

1.3.2. Câu hỏi nghiên cứu 

Quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp được pháp luật Việt 

Nam hiện hành quy định và bảo đảm thực hiện ra sao? Mức độ tương thích với Hiến 

pháp và các điều ước quốc tế liên quan như thế nào? 

Các chuẩn mực quốc tế, đặc biệt là Công ước 87 (ILO), ICCPR và cam kết trong 

CPTPP, đưa ra những yêu cầu pháp lý nào đối với quyền này và trách nhiệm pháp lý cụ 

thể của Việt Nam là gì? 

Những bất cập, mâu thuẫn hoặc khoảng trống nào đang tồn tại trong hệ thống 

pháp luật Việt Nam và việc thực thi, ảnh hưởng đến hiệu quả bảo đảm quyền thành lập 

tổ chức của người lao động? Có thể tiếp thu những giá trị lập pháp nào từ kinh nghiệm 

quốc tế để phù hợp với điều kiện pháp lý - thể chế ở Việt Nam? 

Những định hướng và giải pháp nào cần được đề xuất nhằm hoàn thiện pháp luật 

Việt Nam về quyền này theo hướng nhất quán, hiệu quả và phù hợp với Hiến pháp và 

các nghĩa vụ quốc tế? 
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Kết luận chương 1 

Từ việc tổng hợp và phân tích các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước về 

quyền công đoàn, quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, có thể 

nhận thấy rằng chủ đề này đã được quan tâm ở nhiều góc độ khác nhau. Các nghiên cứu 

đã cung cấp cơ sở khoa học vững chắc về lý luận cũng như thực tiễn, đặc biệt là trong 

bối cảnh Việt Nam hội nhập quốc tế và phải tuân thủ các cam kết toàn cầu liên quan đến 

quyền lao động. Tuy nhiên, vẫn còn nhiều khoảng trống và vấn đề cần tiếp tục làm rõ để 

nâng cao hiệu quả trong việc hoàn thiện pháp luật liên quan, cụ thể: 

1. Về lý luận cơ bản: cần làm sáng tỏ thêm mối quan hệ giữa quyền thành lập tổ 

chức của người lao động và các quyền khác liên quan, như quyền tự do hiệp hội hay 

quyền công đoàn, đặc biệt trong bối cảnh các chuẩn mực quốc tế ngày càng ảnh hưởng 

sâu rộng. 

2. Về khung pháp lý hiện hành: các quy định pháp luật tại Việt Nam vẫn còn 

nhiều điểm chưa phù hợp với các tiêu chuẩn quốc tế, đặc biệt là Công ước số 87 và 98 

của ILO. Cần đi sâu phân tích những bất cập để xác định hướng sửa đổi. 

3. Về thực tiễn triển khai: cần nghiên cứu cụ thể các yếu tố cản trở việc thực thi 

quyền thành lập tổ chức của người lao động, từ hạn chế nhận thức đến áp lực từ các bên 

liên quan, đồng thời đánh giá vai trò của Nhà nước và các cơ quan, tổ chức khác trong 

việc hỗ trợ và bảo vệ quyền này. 

4. Về giải pháp hoàn thiện: việc đề xuất các giải pháp mang tính khả thi và phù 

hợp với bối cảnh kinh tế - xã hội của Việt Nam là rất cần thiết. Các giải pháp cần hướng 

đến việc xây dựng hệ thống pháp luật minh bạch, đồng bộ và khả thi, đảm bảo quyền lợi 

chính đáng của người lao động. 

Những vấn đề nêu trên không chỉ có ý nghĩa đối với lý thuyết và thực tiễn pháp 

luật lao động tại Việt Nam mà còn góp phần khẳng định cam kết của Việt Nam trong 

việc bảo vệ các quyền lao động cơ bản. Đây chính là định hướng trọng tâm mà luận án 

sẽ tiếp tục nghiên cứu và đề xuất giải pháp. 
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Chương 2 

CƠ SỞ LÝ LUẬN HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT 

VỀ QUYỀN THÀNH LẬP TỔ CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG 

TẠI DOANH NGHIỆP 

 

2.1. LÝ LUẬN CHUNG VỀ HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT 

2.1.1. Khái niệm hoàn thiện pháp luật 

Hoàn thiện pháp luật là quá trình sửa đổi, bổ sung, thay thế hoặc ban hành mới 

các quy phạm pháp luật nhằm bảo đảm tính đồng bộ, thống nhất, phù hợp với thực tiễn 

và đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội. Quá trình này không chỉ đơn thuần là kỹ 

thuật lập pháp, mà còn là sự kết tinh giữa lý luận pháp lý, chủ trương chính trị và nhu 

cầu điều chỉnh xã hội. 

Theo GS.TS. Nguyễn Đăng Dung, hoàn thiện pháp luật được xem là biểu hiện 

cao nhất của tư duy lập pháp, phản ánh năng lực chuyển hóa giữa tư tưởng pháp lý và 

thực tiễn lập pháp; đồng thời thể hiện tính năng động của hệ thống pháp luật trong quá 

trình phát triển [171, tr.37]. 

Trên phương diện lý luận, hoàn thiện pháp luật là một hoạt động lập pháp có định 

hướng, có mục tiêu và mang tính chiến lược. Quá trình này không thể chỉ bó hẹp trong 

việc sửa lỗi hình thức hay hợp thức hóa thực tiễn, mà phải thể hiện tầm nhìn cải cách và 

trách nhiệm quốc gia trong việc đảm bảo quyền con người, công bằng pháp lý và hiệu 

lực của Nhà nước pháp quyền. Như PGS.TS. Lê Văn Cảm đã khẳng định, việc hoàn 

thiện pháp luật cần phải hướng tới mục tiêu xây dựng một hệ thống pháp luật có khả 

năng phục vụ hiệu quả sự vận hành của Nhà nước pháp quyền và nền kinh tế thị trường 

định hướng xã hội chủ nghĩa [172, tr.122-125]. 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa, khái niệm hoàn thiện pháp luật còn mở rộng đến 

yêu cầu nội luật hóa các cam kết quốc tế mà Việt Nam là thành viên, đặc biệt trong lĩnh 

vực quyền con người và lao động, bao gồm các điều ước quốc tế như Công ước 87 và 

98 của ILO, Công ước ICCPR (1966), cũng như các hiệp định thương mại thế hệ mới 

như CPTPP và EVFTA. 

2.1.2. Đặc điểm của quá trình hoàn thiện pháp luật 

Quá trình hoàn thiện pháp luật mang những đặc điểm riêng biệt, phản ánh tính 
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chất động, phức hợp và gắn bó chặt chẽ với bối cảnh chính trị - pháp lý - xã hội. Trên cơ 

sở nghiên cứu lý luận và thực tiễn, có thể xác định một số đặc điểm cơ bản như sau: 

Thứ nhất, hoàn thiện pháp luật là hoạt động có tính kế thừa và phát triển. Việc 

sửa đổi, bổ sung hoặc ban hành mới pháp luật luôn dựa trên nền tảng của hệ thống pháp 

luật hiện hành, đồng thời phản ánh yêu cầu điều chỉnh các quan hệ xã hội mới phát sinh. 

Do đó, hoàn thiện pháp luật không có nghĩa là thay thế toàn bộ mà là quá trình tiếp nối, 

cải tiến và cập nhật theo sự vận động của thực tiễn. 

Thứ hai, quá trình hoàn thiện pháp luật có tính định hướng chính trị và chiến lược 

phát triển. Hoàn thiện pháp luật không phải là hoạt động trung lập, mà gắn với đường lối 

của Đảng, chính sách của Nhà nước và yêu cầu chiến lược phát triển đất nước. Trong 

nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa, pháp luật không chỉ đóng vai trò 

điều chỉnh mà còn dẫn dắt sự phát triển. 

Thứ ba, hoàn thiện pháp luật mang tính toàn diện và hệ thống. Một thay đổi trong 

một đạo luật có thể ảnh hưởng đến nhiều quy định khác trong hệ thống. Do đó, yêu cầu 

đặt ra là phải bảo đảm tính đồng bộ, tránh mâu thuẫn hoặc chồng chéo giữa các văn bản 

pháp luật, giữa luật chuyên ngành với luật gốc (ví dụ như Hiến pháp, Bộ luật Dân sự, Bộ 

luật Lao động…). 

Thứ tư, quá trình hoàn thiện pháp luật phải bảo đảm tính tương thích với điều ước 

quốc tế. Đặc biệt trong lĩnh vực quyền con người, mọi nội dung pháp luật quốc gia đều 

cần được đối chiếu và rà soát theo các tiêu chuẩn quốc tế như Công ước ICCPR (1966), 

Công ước ILO số 87 và Công ước ILO 98 và các nghĩa vụ phát sinh từ CPTPP, 

EVFTA… Việc này vừa thể hiện trách nhiệm quốc gia vừa bảo đảm tránh các rủi ro 

pháp lý trong quan hệ quốc tế. 

Thứ năm, trong lĩnh vực quyền con người, hoàn thiện pháp luật không chỉ dừng 

ở kỹ thuật lập pháp mà phải bảo đảm sự chuyển hóa thực chất quyền trên văn bản thành 

quyền có thể thực hiện. Pháp luật là công cụ duy nhất để hiện thực hóa quyền, do đó mọi 

khoảng trống, mập mờ hoặc bất cập trong quy phạm đều có thể trở thành rào cản cho 

việc thực hiện quyền hoặc dẫn đến tình trạng “vô hiệu hóa quyền”. Đây là đặc điểm đặc 

biệt quan trọng trong điều kiện Việt Nam vừa đổi mới thể chế, vừa hội nhập sâu rộng và 

chịu áp lực từ các cơ chế theo dõi quốc tế như ILO, Liên Hợp Quốc hay Ủy ban giám sát 

FTA. 
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2.2. QUYỀN THÀNH LẬP TỔ CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI 

DOANH NGHIỆP DƯỚI GÓC NHÌN QUYỀN CON NGƯỜI 

2.2.1. Khái niệm, đặc điểm của tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

2.2.1.1. Khái niệm tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Dưới góc độ quyền con người, “hội” là một loại hình tổ chức xã hội đặc biệt, 

được cá nhân hoặc nhóm người thành lập nhằm bảo vệ lợi ích chung hoặc thúc đẩy các 

giá trị xã hội. Khái niệm này gắn liền với quyền tự do lập hội – một quyền dân sự và 

chính trị cơ bản, được ghi nhận trong nhiều văn kiện quốc tế như Điều 20 UDHR và 

Điều 22 Công ước ICCPR, khẳng định quyền của mọi người được tự do thành lập và gia 

nhập hội đoàn để bảo vệ lợi ích của mình. 

Hội đóng vai trò thiết yếu trong việc kết nối các thành viên xã hội, thúc đẩy đoàn 

kết cộng đồng và tạo không gian để các nhóm, đặc biệt là nhóm yếu thế, thể hiện tiếng 

nói và bảo vệ quyền lợi. Trong quan hệ lao động, do người lao động luôn ở vị thế yếu 

hơn người sử dụng lao động, nhu cầu liên kết, thành lập tổ chức đại diện trở thành yêu 

cầu khách quan nhằm cân bằng quyền lực và thúc đẩy công bằng. 

Từ đầu thế kỷ XIX, cùng với làn sóng công nghiệp hóa ở châu Âu, các hình 

thức tổ chức như hội huynh đệ, hội tương trợ đã ra đời như một phản ứng tự nhiên 

của người lao động nhằm bảo vệ quyền lợi trước những bất bình đẳng trong quan hệ 

lao động. Trên nền tảng tinh thần tự nguyện và liên kết cộng đồng, các tổ chức này 

dần được luật hóa, phát triển thành mô hình tổ chức đại diện người lao động - một 

thiết chế pháp lý ngày càng được nhiều quốc gia công nhận và bảo hộ. Mỗi quốc gia 

có cách tiếp cận riêng trong việc thiết lập mô hình đại diện: một số nước áp dụng mô 

hình đại diện duy nhất như Trung Quốc, trong khi các quốc gia theo mô hình đa 

nguyên như Nhật Bản, Úc, Canada.. cho phép sự tồn tại đồng thời của nhiều tổ chức, 

phù hợp với nguyên tắc cạnh tranh lành mạnh và bảo vệ quyền tự do hiệp hội. 

Tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp chính là kết quả của quá trình 

phát triển này - một thiết chế pháp lý do chính người lao động tự nguyện thành lập, 

với mục tiêu tập hợp, đại diện và bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của họ 

trong quan hệ lao động. Đây là hình thức thể hiện cụ thể và trực tiếp của quyền tự do 

hiệp hội - một quyền con người cơ bản đã được ghi nhận rộng rãi trong các văn kiện 

pháp lý quốc tế như UDHR, Công ước ICCPR và đặc biệt là các Công ước số 87 và 
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98 của ILO. Từ góc độ đó, việc bảo đảm quyền thành lập và hoạt động tổ chức của 

người lao động không chỉ là yêu cầu nội tại của hệ thống pháp luật lao động quốc gia, 

mà còn là nghĩa vụ quốc tế mà mỗi quốc gia thành viên cần tuân thủ để bảo vệ quyền 

con người trong lĩnh vực lao động. 

Xét theo lý luận quốc tế, tổ chức của người lao động trong doanh nghiệp đã 

được nhiều học giả khẳng định là một thiết chế gắn liền với quyền tự do hiệp hội - 

quyền cốt lõi của người lao động trong nhà nước pháp quyền. Theo Alain Supiot, 

quyền lập hội trong lĩnh vực lao động không thể chỉ dừng lại ở quyền hình thức mà 

phải bao gồm khả năng thực tế để người lao động tự tổ chức và đại diện cho mình 

thông qua những thực thể pháp lý độc lập [160] 

Theo tiếp cận của ILO, các tổ chức của người lao động có thể đa dạng về hình 

thức và cấu trúc, miễn là đáp ứng nguyên tắc tự nguyện, độc lập và hoạt động vì lợi ích 

hợp pháp của người lao động. Khác với công đoàn mang tính thiết chế truyền thống gắn 

với cơ cấu nhà nước hoặc chính trị - xã hội, tổ chức của người lao động hình thành từ 

dưới lên và do chính người lao động kiểm soát [173]. 

2.2.1.2. Đặc trưng pháp lý của tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Trước khi đi vào phân tích cụ thể các đặc trưng pháp lý riêng biệt, cần khẳng định 

rằng tổ chức của người lao động là một thực thể pháp lý độc lập, hình thành từ quyền 

con người phổ quát - quyền tự do hiệp hội - chứ không phải là sự mở rộng hay phụ thuộc 

vào hệ thống công đoàn truyền thống. Đây là mô hình thể chế đại diện xuất phát từ yêu 

cầu tự thân của người lao động nhằm kiến tạo một thiết chế đại diện thực chất, linh hoạt, 

dân chủ và bình đẳng. 

Tính chất đặc thù này thể hiện qua việc tổ chức không chịu sự kiểm soát từ bất 

kỳ hệ thống chính trị - hành chính nào, không nhất thiết phải mang tên gọi hay cấu trúc 

công đoàn và có khả năng thích nghi với sự đa dạng và biến đổi không ngừng của thị 

trường lao động hiện đại. Các tổ chức này không chỉ phản ánh một xu hướng thể chế hóa 

quyền con người trong lao động mà còn góp phần tái định nghĩa mô hình đại diện trong 

bối cảnh toàn cầu hóa và chuyển đổi số. 

Một là, tính tự nguyện và sáng lập cá nhân 

Tổ chức của người lao động phát sinh từ quyền tự do hiệp hội vốn là một quyền 

con người cơ bản được khẳng định trong Điều 22 Công ước ICCPR và Điều 2 Công ước 
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số 87 của ILO. Theo đó, mọi người lao động có quyền thành lập tổ chức mà không cần 

sự cho phép trước. CFA (ILO Digest, 2006, đoạn 244) nhấn mạnh rằng sự cho phép hành 

chính là không phù hợp với quyền này. Vì vậy, tính tự nguyện và sáng lập cá nhân là đặc 

điểm cốt lõi, thể hiện bản chất quyền con người của thiết chế này, phân biệt với công 

đoàn truyền thống thường được thiết lập theo khuôn khổ pháp lý có tính hành chính hóa 

hoặc phụ thuộc hệ thống chính trị [173]. 

Hai là, tính tự chủ và không phụ thuộc 

Tính tự chủ và không phụ thuộc là một đặc trưng pháp lý cơ bản, phân biệt tổ 

chức của người lao động với các thiết chế xã hội - chính trị khác. Tổ chức này có quyền 

độc lập quyết định điều lệ, cơ cấu tổ chức, nhân sự, phương hướng hoạt động và tài 

chính, không chịu sự chỉ đạo hay chi phối từ người sử dụng lao động, cơ quan công 

quyền hoặc tổ chức chính trị. 

Điều 3 Công ước số 87 của ILO khẳng định quyền của tổ chức lao động trong 

việc tự xây dựng điều lệ và tổ chức hoạt động mà không bị can thiệp từ bên ngoài. Bên 

cạnh đó, Điều 2 Công ước số 98 cũng yêu cầu các quốc gia thành viên bảo đảm tổ chức 

không bị thao túng, kể cả dưới hình thức hỗ trợ tài chính sai lệch. Tính tự chủ không chỉ 

thể hiện ở hình thức mà còn phản ánh bản chất dân chủ nội tại của tổ chức, do chính 

người lao động thành lập, điều hành và bảo vệ lợi ích của mình. Trong khi đó, tính không 

phụ thuộc là điều kiện để tổ chức hoạt động khách quan, tránh bị biến thành công cụ 

quản lý hoặc phụ thuộc về định hướng chính sách. Thực tiễn quốc tế cho thấy: nơi nào 

bảo đảm tính tự chủ và không phụ thuộc, nơi đó tổ chức đại diện mới thực sự phát huy 

vai trò bảo vệ quyền của người lao động. Ngược lại, nếu bị chi phối, tổ chức dễ trở nên 

hình thức, không còn là tiếng nói độc lập của người lao động. 

Ba là, tư cách pháp lý độc lập và khả năng đại diện 

Một trong những đặc trưng pháp lý cốt lõi của tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp là tư cách chủ thể pháp lý độc lập trong quan hệ lao động. Tổ chức này 

không chỉ tồn tại như một nhóm lợi ích tập thể, mà được pháp luật thừa nhận tư cách độc 

lập để tham gia các quan hệ pháp luật nhân danh tổ chức với quyền và nghĩa vụ pháp lý 

riêng, tách biệt khỏi từng cá nhân thành viên. 

Tư cách pháp lý độc lập tạo nền tảng cho tổ chức thực hiện chức năng đại diện: 

từ thương lượng tập thể, ký kết thỏa ước lao động, tham gia đối thoại chính sách, đến 
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khởi kiện bảo vệ quyền lợi người lao động. Việc thiếu địa vị pháp lý rõ ràng sẽ khiến tổ 

chức không thể hành động hợp pháp, làm suy yếu bản chất đại diện của thiết chế này. 

Chính vì vậy, tính chất pháp lý độc lập gắn liền với khả năng đại diện không chỉ 

là điều kiện vận hành, mà còn là đặc trưng phân biệt tổ chức của người lao động với các 

nhóm xã hội thông thường. ILO đã nhiều lần khẳng định: chỉ khi được công nhận tư cách 

pháp lý, tổ chức đại diện mới có thể tham gia bình đẳng trong quan hệ lao động và bảo 

đảm quyền tự do hiệp hội thực chất [173], [174]. 

Bốn là, tính linh hoạt và thích ứng 

Tính linh hoạt và thích ứng là một đặc trưng pháp lý quan trọng của tổ chức của 

người lao động trong bối cảnh quan hệ lao động đang ngày càng đa dạng và phi chính 

thức. Khác với mô hình công đoàn truyền thống thường bị giới hạn bởi cấu trúc hành 

chính hoặc khuôn khổ doanh nghiệp chính thức, các tổ chức của người lao động hiện 

nay có thể hình thành tại bất kỳ nơi nào có nhu cầu đại diện, từ lao động nền tảng, hợp 

tác xã, làm việc từ xa, cho đến các hình thức làm việc không tiêu chuẩn như bán thời 

gian, thời vụ hay lao động phi chính thức. 

Việc phát triển mô hình tổ chức trong khu vực phi chính thức là xu hướng tất yếu 

để mở rộng phạm vi bảo vệ quyền cho nhóm lao động yếu thế, trong bối cảnh chuyển 

đổi số và thay đổi mô hình sản xuất toàn cầu. CFA cũng khẳng định rằng: quyền lập hội 

phải được bảo đảm cả trong những hoàn cảnh phi truyền thống và mô hình tổ chức cần 

được thiết kế linh hoạt để phù hợp với thực tiễn [173]. 

Dưới góc độ lý luận, lý thuyết “Law in Context” nhấn mạnh rằng pháp luật phải 

phản ánh và phục vụ thực tế xã hội. Tổ chức của người lao động, với khả năng thích nghi 

với các điều kiện lao động biến động, chính là biểu hiện cụ thể của một thiết chế pháp lý 

thích ứng – nơi quyền không bị giới hạn bởi hình thức, mà được vận hành theo nhu cầu 

tự thân của người lao động [175]. 

Việc nhiều quốc gia mở rộng khung pháp lý cho phép tổ chức đại diện linh hoạt 

tồn tại trong các lĩnh vực phi truyền thống là minh chứng rõ ràng cho tính pháp lý tiến 

bộ của đặc trưng này. Vì vậy, tính linh hoạt và thích ứng không chỉ là yếu tố vận hành 

kỹ thuật mà là chuẩn mực pháp lý thể hiện trình độ bảo đảm quyền con người trong lĩnh 

vực lao động của mỗi quốc gia. 

Năm là, không đồng nhất với công đoàn về mặt pháp lý và xã hội 
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Tổ chức của người lao động không bị giới hạn trong phạm vi “công đoàn” như 

được hiểu truyền thống mà có thể tồn tại dưới nhiều dạng thức khác nhau như nhóm hiệp 

hội nghề nghiệp, mạng lưới liên kết lao động hoặc hình thức đại diện phi tập trung. Đây 

là biểu hiện rõ của tính đa dạng hóa mô hình tổ chức trong khuôn khổ quyền tự do hiệp 

hội, điều mà Công ước ILO số 87 và Ủy ban Tự do Hiệp hội (CFA) đều thừa nhận như 

một nguyên tắc cốt lõi. CFA Digest công nhận rằng quyền tự do hiệp hội bao hàm quyền 

lựa chọn mô hình đại diện phù hợp, không bị giới hạn vào hình thức “công đoàn” đơn 

nhất [173]. 

Khác với công đoàn truyền thống vốn thường gắn với hệ thống chính trị - hành 

chính hoặc bị đồng nhất hóa về hình thức, tổ chức của người lao động có thể hình thành 

theo nhu cầu đại diện thực chất và có cấu trúc linh hoạt hơn, kể cả về phạm vi ngành 

nghề, quy mô, phương thức hoạt động và cơ chế ra quyết định. Điều này cho thấy bản 

chất của tổ chức không nằm ở tên gọi hay nguồn gốc hành chính, mà ở vai trò thực chất 

trong việc đại diện cho lợi ích của người lao động một cách độc lập và dân chủ. 

Về mặt pháp lý, việc ép buộc người lao động chỉ được tham gia vào một mô hình 

tổ chức nhất định (ví dụ công đoàn duy nhất) là trái với các nguyên tắc quốc tế về nhân 

quyền. Điều 2-5 Công ước số 87 cho phép các tổ chức được tự do lựa chọn cấu trúc và 

liên kết. Báo cáo của ILO năm 2022 đã ghi nhận rằng việc công nhận và hỗ trợ nhiều mô 

hình tổ chức khác nhau, bao gồm cả các hình thức phi truyền thống như hiệp hội nghề 

nghiệp, mạng lưới lao động trong nền kinh tế nền tảng (platform economy), và các nhóm 

lao động phi chính thức là yếu tố then chốt để bảo đảm thực chất quyền tự do hiệp hội. 

Báo cáo cũng lưu ý rằng các quốc gia cần điều chỉnh khung pháp lý để phù hợp với sự 

đa dạng này, nhằm đáp ứng nhu cầu đại diện của người lao động trong các hình thức việc 

làm mới.cũng nhấn mạnh rằng đa dạng mô hình tổ chức là điều kiện để bảo đảm quyền 

tự do hiệp hội trong nền kinh tế biến đổi [176]. 

Như vậy, tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp mang những đặc trưng 

pháp lý riêng biệt, thể hiện một mô hình đại diện dân chủ, tự nguyện, linh hoạt và độc 

lập, được hình thành trên nền tảng quyền con người. Các đặc trưng như tư cách pháp lý 

độc lập, khả năng đại diện thực chất, tính tự chủ và không phụ thuộc, cùng khả năng 

thích ứng với môi trường lao động phi chính thức, cho thấy tổ chức này không đồng dạng 

về cấu trúc và chức năng pháp lý với công đoàn truyền thống theo mô hình hành chính - 
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chính trị. 

Sự khác biệt này không chỉ về hình thức mà còn phản ánh một nền tảng pháp lý 

và thiết chế khác biệt, phù hợp với chuẩn mực quốc tế về quyền tự do hiệp hội. Do đó, 

các đặc trưng pháp lý trên cần được thừa nhận như cơ sở học thuật và lập pháp quan 

trọng để xây dựng quy định pháp luật riêng về quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp - một bước chuyển từ pháp luật kiểm soát sang pháp luật bảo đảm 

quyền trong kỷ nguyên lao động hiện đại. 

2.2.2. Khái niệm, đặc trưng và nội dung quyền của tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp 

2.2.2.1. Khái niệm quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp 

Quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp là một quyền con 

người cơ bản, thuộc nhóm quyền tự do dân sự và chính trị, cho phép người lao động với 

tư cách cá nhân hoặc tập thể, được tự do sáng lập, xác lập và vận hành tổ chức đại diện 

của mình tại nơi làm việc trên cơ sở tự nguyện, bình đẳng và không bị can thiệp. Đây là 

quyền cá nhân được thực hiện dưới hình thức tập thể, phát sinh độc lập với các thiết chế 

nhà nước hoặc người sử dụng lao động, và được bảo vệ bởi các nguyên tắc của Công 

ước số 87 ILO, Điều 22 ICCPR. 

Khái niệm “quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp” không 

chỉ là một định nghĩa kỹ thuật trong luật lao động mà còn là biểu tượng pháp lý cụ thể 

hóa nguyên tắc tôn trọng nhân phẩm, tự do và năng lực pháp lý tự chủ của mỗi cá nhân 

trong lĩnh vực lao động. Quyền này phản ánh sự kết hợp chặt chẽ giữa tư tưởng nhân 

quyền hiện đại và các lý thuyết về quản trị quan hệ lao động, từ đó khẳng định vị trí trung 

tâm của người lao động trong hệ thống pháp luật doanh nghiệp. 

Việc khẳng định quyền này như một quyền con người phổ quát, không thể chuyển 

nhượng mang ý nghĩa đặc biệt trong bối cảnh các quốc gia nói chung, Việt Nam nói 

riêng đang tiến hành nội luật hóa các cam kết quốc tế như Công ước số 87, số 98 của 

ILO và các hiệp định thương mại có nội dung về lao động (CPTPP, EVFTA). Từ đó, 

khái niệm này trở thành điểm tựa lý luận quan trọng để đánh giá tính đầy đủ, khả thi và 

tính hội nhập của pháp luật quốc gia hiện hành. 

Đặc biệt, quyền thành lập tổ chức của người lao động cần được nhìn nhận ở ba 
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cấp độ đồng thời: (i) quyền cá nhân - trong việc tự do kết hợp, (ii) quyền tập thể - trong 

việc định hình đại diện độc lập, (iii) quyền thể chế - trong việc được Nhà nước công 

nhận, bảo vệ và tạo điều kiện thực thi. Chỉ khi ba cấp độ này được bảo đảm đầy đủ và 

hiệu lực, quyền mới có khả năng vận hành thực chất trong đời sống lao động, thay vì chỉ 

tồn tại trên văn bản pháp lý. 

Từ đó, trong toàn bộ luận án, khái niệm này được sử dụng như một tiêu chuẩn 

đánh giá xuyên suốt để phân tích các quy phạm hiện hành, so sánh pháp luật quốc tế, 

phát hiện khoảng trống pháp lý và xây dựng các nhóm giải pháp cụ thể. Đây là bước đi 

cần thiết để hướng tới một hệ thống pháp luật vừa bảo đảm tự do hiệp hội đúng nghĩa, 

vừa duy trì ổn định quan hệ lao động trong khuôn khổ nhà nước pháp quyền hiện đại. 

2.2.2.2. Đặc trưng của quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp 

Quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp là một quyền 

con người chuyên biệt phát sinh từ quyền tự do hiệp hội, quyền thành lập tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp có cấu trúc nội tại đặc thù, phân biệt rõ ràng với các 

quyền về tham gia tổ chức sẵn có hay các đặc điểm của chính tổ chức được thành lập. 

Quyền này mang năm đặc trưng riêng biệt sau: 

Một là, tính kết hợp giữa cá nhân và tập thể - thực hiện quyền cá nhân dưới 

hình thức tập thể 

Đây là quyền mang cả tính cá nhân và tính tập thể. Cá nhân người lao động sở 

hữu quyền tự do hiệp hội của mình nhưng quyền này chỉ thực sự được thực hiện khi 

được thực hiện tập thể (qua việc thành lập tổ chức). Theo Kahn-Freund, “tự do tổ 

chức” vừa là quyền tự do dân sự của cá nhân, vừa là điều kiện cần thiết cho quan hệ 

lao động tập thể [177]. Như vậy, mỗi người lao động cá nhân có quyền chủ động 

tham gia (hay rời bỏ) tổ chức theo ý chí riêng và đồng thời tổ chức tập thể đó (nếu 

thành lập được) trở thành chủ thể đại diện cho tập thể người lao động trong quan hệ 

lao động. Tính hai mặt này (cá nhân và tập thể) giúp đảm bảo cả quyền lựa chọn tự 

do của công dân và quyền bảo vệ lợi ích chung của người lao động trong nền dân chủ 

công nghiệp. Đây là điểm khác biệt so với nhiều quyền dân sự - chính trị khác vốn 

mang tính cá nhân thuần túy. Theo lý thuyết về quyền con người hiện đại và lý thuyết 
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về thiết chế đại diện, hình thức tập thể của quyền này chính là điều kiện cần để hiện 

thực hóa năng lực pháp lý cá nhân trong quan hệ lao động [178], [179]. 

Hai là, tính độc lập và không phụ thuộc vào hệ thống chính trị - hành chính 

Tổ chức do người lao động thành lập phải tự quản lý, tự quyết định bộ máy và 

hoạt động độc lập với nhà nước hoặc cơ quan quản lý. Điều 3 Công ước 87 quy định 

rõ các cơ quan công quyền “phải không can thiệp hoặc cản trở quyền này”. Điều này 

có nghĩa tổ chức của người lao động không bị chi phối bởi đảng phái, chính phủ hay 

các thể chế hành chính hiện hữu; mọi quyết định (đề cử, bầu cử, quy định hoạt động) 

đều do chính thành viên của tổ chức quyết định trong khuôn khổ luật pháp. Tính tự 

chủ này bảo đảm tổ chức của người lao động phản ánh đúng quyền lợi của người lao 

động, thay vì trở thành công cụ của bất kỳ nhóm quyền lực nào khác. 

Ba là, quyền được bảo vệ pháp luật khỏi can thiệp và phân biệt đối xử trong 

quá trình khởi tạo 

Khi thực hiện quyền lập tổ chức, người lao động được pháp luật quốc tế và 

trong nước bảo vệ. Điều 1-2 Công ước 98 yêu cầu các quốc gia bảo đảm người lao 

động không bị phân biệt đối xử vì tham gia hoạt động công đoàn - ví dụ không được 

sa thải, không bị xử phạt hay điều chuyển vị trí vì lý do thành viên tổ chức lao động. 

Công ước này nêu rõ người lao động phải được “bảo vệ đầy đủ khỏi những hành vi 

phân biệt đối xử liên quan đến công đoàn”. Tương tự, chính Công ước 87 cấm can 

thiệp của nhà chức trách vào tổ chức của người lao động. Nói chung, luật pháp phải 

quy định nghiêm cấm mọi hành vi cản trở việc thành lập tổ chức hay phân biệt đối 

xử đối với người tham gia, nhằm đảm bảo quyền này thực sự có hiệu lực. Như vậy, 

nguyên tắc ở đây là khi người lao động khởi xướng thành lập tổ chức, họ phải được 

đối xử bình đẳng như các trường hợp khác và các cơ quan nhà nước, doanh nghiệp 

không được cản trở. 

Bốn là, tính kiến tạo thể chế đại diện mới 

Quyền thành lập tổ chức không chỉ là quyền đơn thuần đối với cá nhân mà còn 

mang ý nghĩa xây dựng cơ chế đại diện mới. Khi người lao động thành lập tổ chức, 

họ đã tạo ra một thể chế mới trong quan hệ lao động - vốn có thể là công đoàn trực 

thuộc hoặc loại hình đại diện mới - góp phần hình thành kênh đối thoại tập thể và 

thương lượng lao động. Điều 2 Công ước ILO 87 quy định người lao động “có quyền 
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thành lập và tham gia các tổ chức do họ tự chọn mà không cần xin phép trước”. Ủy 

ban Tự do Công đoàn ILO nhấn mạnh ngay cả ở những quốc gia chỉ có một tổ chức 

duy nhất, người lao động vẫn có quyền sáng lập thêm tổ chức mới [173]. Cụ thể, họ 

“có thể thành lập các tổ chức mới ở một nước mà trước đây chưa từng có sự đa 

nguyên” và “bất kỳ chính sách đơn phương ép buộc thành lập duy nhất một tổ chức” 

cũng vi phạm Công ước 87. Như vậy, về bản chất pháp lý, quyền này mang tính sáng 

tạo (kiến tạo) cơ chế đại diện lao động: người lao động không bị giới hạn chỉ vào một 

định chế hiện hành mà có thể xây dựng định chế mới đáp ứng nhu cầu của mình. 

Năm là, tính pháp lý công nhận tổ chức được thành lập mà không cần phê 

duyệt trước 

Khác với nhiều loại hình hội nhóm xã hội khác phải xin phép trước khi thành 

lập, quyền thành lập tổ chức của người lao động không bị ràng buộc bởi cơ chế phê 

duyệt hành chính trước. Công ước ILO số 87 khẳng định tổ chức của người lao động 

được hình thành “mà không cần xin phép trước từ cơ quan công quyền” (without 

previous authorization) và Ủy ban hiệp hội tự do (CFA) của ILO nhấn mạnh Nhà 

nước chỉ được kiểm tra tính pháp lý sau thành lập (đăng ký mới), không được ngăn 

cản tại khâu đầu [173]. Nghĩa là, Luật chỉ có thể quy định các điều kiện khách quan 

để đoàn viên hoàn thành thủ tục đăng ký tổ chức (ví dụ quá trình lập điều lệ, thông 

báo thành lập) nhưng không được quyền từ chối thành lập tổ chức theo lý do chủ quan 

hay cản trở đàm phán tự do ban đầu. Những khoản “được yêu cầu duyệt thành lập 

trước” thực chất bị coi là trái nguyên tắc ILO. Điều này không đồng nghĩa tổ chức 

không cần đăng ký hoặc thông báo nhưng thủ tục hành chính không thể mang tính 

chất cho - nhận, mà chỉ là hình thức công nhận sự hiện hữu hợp pháp. Tính đặc trưng 

này phân biệt quyền thành lập tổ chức của người lao động với quyền thành lập hội 

thông thường trong luật dân sự hay luật về hội nhóm. 

Tóm lại, việc nhận diện rõ các đặc trưng pháp lý riêng của quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp có ý nghĩa then chốt trong quá trình xây dựng 

và hoàn thiện pháp luật. Trước hết, nó giúp phân định rạch ròi giữa quyền cá nhân sáng 

lập và quyền pháp lý của tổ chức, từ đó bảo đảm cấu trúc quy phạm chặt chẽ và chính 

xác. Đồng thời, các đặc trưng như tính không phụ thuộc, phổ quát và được bảo vệ tạo cơ 

sở để thiết kế cơ chế bảo vệ hiệu quả, phòng ngừa sự can thiệp hành chính hoặc trả đũa 
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từ người sử dụng lao động. Ngoài ra, các yếu tố như tính sáng tạo, khả năng lập tổ chức 

mới và tính kết hợp giữa quyền cá nhân và tập thể thể hiện định hướng pháp lý dân chủ, 

linh hoạt, phù hợp với quá trình hiện đại hóa quan hệ lao động. Cuối cùng, đây cũng là 

tiêu chí đánh giá mức độ tương thích pháp luật quốc gia với các cam kết quốc tế, góp 

phần nâng cao hiệu lực thực thi và khẳng định bước tiến thể chế trong xây dựng nhà 

nước pháp quyền nhân quyền. 

     2.2.2.3. Nội dung của quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp 

Nội dung của quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp được 

hiểu là tập hợp các quyền năng pháp lý mà người lao động, với tư cách cá nhân và tập 

thể, có thể thực hiện hợp pháp trong quá trình sáng lập, tổ chức, vận hành và bảo vệ một 

thiết chế đại diện độc lập tại nơi làm việc. Nội dung này phản ánh phạm vi hành vi được 

pháp luật công nhận, bảo vệ và gắn liền với nghĩa vụ thực thi của Nhà nước. 

Cơ sở xác lập khái niệm này bắt nguồn từ cách tiếp cận dựa trên quyền của Liên 

hợp quốc, trong đó nội dung quyền là một trong bốn yếu tố cấu thành cơ bản của quyền 

con người, bên cạnh chủ thể, giới hạn hợp pháp và nghĩa vụ của Nhà nước. Đồng thời, 

lý thuyết quyền học hiện đại cũng xác định rằng một quyền chỉ có giá trị thực tiễn khi 

bao hàm các quyền năng cụ thể có thể thực hiện và được pháp luật bảo vệ [178]. Các 

Công ước số 87 và Công ước 98 của ILO và Điều 22 Công ước ICCPR cũng xác định 

rõ nội dung thực chất của quyền thành lập tổ chức, từ quyền sáng lập, tổ chức nội bộ đến 

quyền đại diện và vận hành độc lập. 

Từ khái niệm đã xác lập, nội hàm của quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp cần được hiểu là một chuỗi quyền năng pháp lý liên kết, phản ánh toàn 

bộ quá trình từ khởi tạo, tổ chức, vận hành đến bảo vệ tổ chức đại diện của người lao 

động. Đây không chỉ là quyền sáng lập hình thức mà bao gồm các yếu tố thực chất, có 

thể thực thi và được bảo hộ trong pháp luật. 

Cụ thể, quyền này trước hết bảo đảm người lao động có thể tự do thành lập tổ 

chức đại diện theo ý chí cá nhân hoặc tập thể, không bị yêu cầu phê chuẩn trước. Tiếp 

đó, họ có quyền xây dựng điều lệ, bầu chọn lãnh đạo, xác định mô hình và mục tiêu hoạt 

động một cách độc lập. Nội dung của quyền cũng bao hàm quyền tổ chức vận hành mà 

không bị can thiệp từ người sử dụng lao động hay cơ quan công quyền cũng như quyền 



 49 

liên kết với các tổ chức khác để mở rộng phạm vi đại diện và thương lượng.  

Một là, quyền tự do sáng lập tổ chức 

Quyền sáng lập tổ chức là nội dung khởi nguồn và thiết yếu của quyền thành 

lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Xét về bản chất nhân quyền, đây là 

quyền cá nhân tự thân, không phụ thuộc vào tư cách pháp nhân hay sự công nhận của 

bất kỳ cơ quan nào và không bị giới hạn trong một mô hình tổ chức nhất định. Từ góc 

nhìn học thuật, quyền này có thể phân tích thành các quyền thành phần như sau: 

(i) Quyền lựa chọn sáng lập tổ chức ngoài công đoàn duy nhất 

Người lao động có quyền sáng lập tổ chức độc lập, không bị giới hạn bởi khuôn 

khổ của công đoàn truyền thống hoặc một thiết chế duy nhất. Sự tồn tại của các hình 

thức tổ chức linh hoạt như nhóm tự nguyện, mạng lưới độc lập hoặc hiệp hội chuyên 

đề phải được công nhận là biểu hiện đa dạng của quyền hiệp hội. Lý luận về quyền 

con người hiện đại khẳng định rằng quyền cá nhân không thể bị đồng nhất với quyền 

tổ chức đã được Nhà nước thiết lập sẵn [180]. 

(ii) Quyền không bị yêu cầu xin phép hành chính trước khi thành lập: 

Bản chất của quyền con người là “quyền có trước pháp luật”, do đó mọi thủ 

tục hành chính mang tính phê chuẩn hay cấp phép trước khi thành lập tổ chức đều bị 

coi là vi phạm quyền tự do hiệp hội. Thay vào đó, luật quốc tế khuyến nghị cơ chế 

“thông báo hành chính” thay vì “xin phép” nhằm ghi nhận quyền chứ không kiểm 

soát quyền  

(iii) Quyền lựa chọn mô hình, mục tiêu và phạm vi hoạt động: 

Quyền sáng lập tổ chức bao hàm cả quyền lựa chọn hình thức pháp lý và cấu 

trúc vận hành. Tổ chức do người lao động thành lập có thể tồn tại dưới nhiều dạng, 

không cần phải là tổ chức có tư cách pháp nhân ngay từ đầu. Điều này phù hợp với 

đặc trưng linh hoạt trong lĩnh vực lao động, nơi người lao động có thể tổ chức vì mục 

tiêu hỗ trợ, đại diện, hoặc đối thoại  

(iv) Quyền được bảo vệ khỏi mọi hành vi trù dập vì sáng lập tổ chức: 

Khi thực hiện quyền, người lao động phải được bảo vệ khỏi việc sa thải, phân 

biệt đối xử, hay trả đũa từ phía người sử dụng lao động hoặc chính quyền. Đây là yếu 

tố then chốt để đảm bảo quyền này có tính thực chất và khả năng hiện hữu trong thực 
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tế. Việc pháp luật quốc gia không thiết lập cơ chế bảo vệ hữu hiệu sẽ khiến quyền 

này rơi vào hình thức [181], [182]. 

Hai là, quyền xác lập điều lệ, mục tiêu và cơ cấu tổ chức 

Quyền này phản ánh mức độ tự chủ nội tại của tổ chức do người lao động sáng 

lập. Về mặt lý luận, đây là biểu hiện cụ thể của nguyên tắc tự do hiệp hội - tức là quyền 

của người lao động không chỉ thành lập mà còn được quyền tự quản lý tổ chức theo ý 

chí tập thể và không bị áp đặt cơ cấu từ bên ngoài. Quyền này bao gồm ba yếu tố thành 

phần: 

(i) Quyền tự xác định điều lệ:  

Điều lệ là văn bản thể hiện ý chí sáng lập, định hướng hoạt động, quyền - nghĩa 

vụ của thành viên và nguyên tắc tổ chức nội bộ. Việc pháp luật can thiệp vào nội dung 

điều lệ (ví dụ: buộc theo mẫu, quy định nội dung bắt buộc không hợp lý) là vi phạm 

quyền tự chủ tổ chức. Lý luận nhân quyền khẳng định, miễn là điều lệ không trái với trật 

tự công, tổ chức có toàn quyền xác lập và vận hành theo quy định nội bộ [174]. 

(ii) Quyền lựa chọn mục tiêu hoạt động 

Người lao động có thể xác lập tổ chức để đại diện tập thể, hỗ trợ pháp lý, thương 

lượng tập thể hoặc bảo vệ quyền lợi chuyên biệt trong từng ngành, giới, nhóm dễ bị tổn 

thương. Việc luật pháp chỉ cho phép hoạt động theo mục tiêu “được duyệt trước” hoặc 

hạn chế phạm vi là hình thức thu hẹp quyền không phù hợp với bản chất của quyền con 

người [180]. 

(iii) Quyền thiết lập cơ cấu tổ chức và nhân sự lãnh đạo 

Tổ chức do người lao động sáng lập có quyền quyết định cách thức bầu cử, số 

lượng thành viên ban điều hành, nhiệm kỳ và quyền hạn. Mọi sự can thiệp từ bên ngoài 

vào nhân sự tổ chức, ví dụ như yêu cầu phê chuẩn lãnh đạo, kiểm duyệt nội bộ - đều bị 

coi là hành vi can thiệp vi phạm quyền tự do hiệp hội [182]. 

Tự do xác lập điều lệ, mục tiêu và cơ cấu là yếu tố then chốt để phân biệt một tổ 

chức độc lập với một tổ chức phụ thuộc. Trong bối cảnh doanh nghiệp, nơi quan hệ lao 

động tiềm ẩn xung đột lợi ích, việc đảm bảo người lao động được toàn quyền định hình 

cấu trúc tổ chức là nền tảng để bảo vệ quyền và tạo nên sức mạnh đại diện. 

Ba là, quyền không bị can thiệp từ phía Nhà nước hoặc người sử dụng lao 

động  
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Trong hệ thống lý luận về quyền con người, đặc biệt là nhóm quyền dân sự - 

chính trị, nguyên tắc cốt lõi là quyền của cá nhân được tự do hành động mà không bị can 

thiệp tùy tiện từ phía Nhà nước hoặc các chủ thể có quyền lực khác. Khi áp dụng vào 

lĩnh vực lao động, quyền không bị can thiệp là nền tảng để người lao động có thể thực 

hiện các quyền hiệp hội, tổ chức và đại diện mà không chịu sự kiểm soát mang tính hành 

chính, chính trị hoặc kinh tế. Đây là điều kiện tiên quyết để đảm bảo sự độc lập, tự chủ 

và tính thực chất của quyền thành lập tổ chức tại doanh nghiệp.  

(i) Quyền tự chủ về tổ chức và hoạt động nội bộ:  

Quyền này thể hiện năng lực tự quyết của tổ chức trong việc xác định cơ cấu, 

phương thức hoạt động, điều lệ và quá trình ra quyết định nội bộ. Về lý luận, đây là biểu 

hiện của nguyên tắc “quyền tự trị tổ chức” - một nguyên tắc bắt nguồn từ tự do hiệp hội 

trong công pháp quốc tế. Mọi hình thức áp đặt cấu trúc, quy trình nội bộ (ví dụ: yêu cầu 

mẫu điều lệ cố định, bắt buộc phê duyệt danh sách lãnh đạo, giới hạn phạm vi hoạt động 

không có lý do chính đáng) kể cả từ phía cơ quan nhà nước đều được coi là xâm phạm 

quyền này nếu không có căn cứ hợp pháp, cần thiết và tương xứng trong một xã hội dân 

chủ. Khái niệm này gắn chặt với học thuyết quyền con người không thể bị tùy tiện giới 

hạn nếu không tuân thủ ba yếu tố: hợp pháp - chính đáng - cần thiết  

(ii) Quyền không bị kiểm soát hành chính hoặc gián tiếp hạn chế:  

Một khía cạnh tinh vi hơn của sự can thiệp là việc thiết kế thủ tục hành chính 

mang tính kiểm soát hoặc làm trì hoãn quá trình hoạt động của tổ chức. Trong lý luận 

pháp lý hiện đại, đây được gọi là “hình thức hóa sự can thiệp”, tức sử dụng các cơ chế 

hành chính để giới hạn một quyền vốn có tính tự do tự thân. Quyền không bị can thiệp ở 

đây không chỉ yêu cầu nhà nước không trực tiếp can thiệp mà còn phải thiết kế hệ thống 

hành chính có tính trung lập, minh bạch, có thể dự đoán và không mang tính trấn áp. 

Việc yêu cầu phê chuẩn trước, kiểm duyệt mục tiêu hoạt động hoặc ràng buộc điều kiện 

hoạt động vượt quá mức cần thiết là trái với bản chất của quyền tự do tổ chức. [174]. 

(iii) Quyền không bị trả đũa, trù dập vì thực hiện quyền:  

Đây là quyền có tính bảo đảm để người lao động có thể yên tâm thực hiện quyền 

mà không bị đe dọa bởi các hậu quả tiêu cực từ phía người sử dụng lao động hoặc các 

cơ quan công quyền. Trong lĩnh vực lao động, điều này đặc biệt quan trọng do quan hệ 

phụ thuộc kinh tế giữa người lao động và người sử dụng lao động. Các hành vi như sa 
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thải, trù dập, chuyển vị trí công tác, giảm lương - nếu nhằm trả đũa việc sáng lập tổ chức 

- đều làm vô hiệu hóa quyền tự do hiệp hội về bản chất [182]. 

(iv) Quyền được Nhà nước bảo vệ khỏi sự can thiệp từ bên thứ ba:  

Nhà nước phải chủ động xây dựng khung pháp luật để ngăn ngừa sự can thiệp, 

cản trở hoặc phá hoại quyền từ các bên thứ ba - bao gồm cả người sử dụng lao động, các 

nhóm lợi ích hoặc cơ quan hành chính trung gian. Nhà nước cần đảm bảo có cơ chế khiếu 

nại hiệu quả, biện pháp xử lý vi phạm rõ ràng và hệ thống giám sát độc lập. Nếu không 

có những cơ chế này, quyền không bị can thiệp sẽ chỉ tồn tại trên danh nghĩa, không có 

sức sống trong thực tiễn. Theo OHCHR (2022), nghĩa vụ bảo vệ là một trụ cột chính 

trong tiếp cận quyền dựa trên nghĩa vụ quốc gia. 

Tóm lại, quyền không bị can thiệp không chỉ là sự “vắng mặt của can thiệp” mà 

còn là sự hiện diện của các bảo đảm pháp lý tích cực nhằm củng cố tính thực chất của 

quyền. Đây là một trong những quyền có ý nghĩa quyết định đối với việc người lao động 

có thể tự tổ chức, hành động và tham gia vào quá trình cải thiện điều kiện làm việc, từ 

đó tạo ra môi trường lao động dân chủ và bình đẳng hơn. Quyền này đóng vai trò trung 

tâm trong hệ thống các quyền liên quan đến hiệp hội và cần được xem xét như một chỉ 

báo chính để đánh giá mức độ hoàn thiện pháp luật quốc gia trong Chương 3. 

Bốn là, quyền được pháp luật bảo vệ và công nhận trong khuôn khổ hợp 

lý 

Theo cách tiếp cận dựa trên quyền, việc công nhận tổ chức của người lao động 

không chỉ là thừa nhận về mặt hình thức mà là một yêu cầu cốt lõi để quyền này được 

thực thi thực chất. Sự công nhận này không mang tính cấp phép hành chính, mà là 

một nghĩa vụ pháp lý của Nhà nước nhằm ghi nhận thực tế xã hội khách quan, rằng 

người lao động có quyền tự khởi xướng và tổ chức đại diện cho chính mình. 

Vì thế, pháp luật có trách nhiệm bảo đảm các thực thể thực hiện quyền được 

công nhận tư cách pháp lý, trao quyền năng hành động và bảo vệ hiệu quả khỏi sự 

can thiệp hay phân biệt đối xử. Đây chính là điều kiện để quyền thành lập tổ chức của 

người lao động không chỉ tồn tại về danh nghĩa, mà vận hành được trong thực tiễn 

một cách độc lập và hiệu quả.Quyền này bao gồm các quyền thành phần sau đây: 

(i) Quyền được công nhận tư cách pháp lý một cách minh bạch và không tùy tiện:  

Việc pháp luật yêu cầu đăng ký là có thể chấp nhận, nhưng không được biến thủ 
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tục công nhận thành cơ chế kiểm duyệt. Công nhận phải được tiến hành trên cơ sở điều 

kiện rõ ràng, minh bạch, không phân biệt đối xử, và có thời hạn xử lý cụ thể. Việc trì 

hoãn, yêu cầu nội dung hoạt động phải được duyệt trước hay từ chối đăng ký không lý 

do là hành vi vi phạm quyền con người [182]. 

(ii) Quyền được thụ hưởng tư cách pháp lý để thực hiện chức năng đại diện 

Một tổ chức do người lao động thành lập cần được bảo đảm có năng lực hành vi 

pháp lý như quyền tham gia đối thoại xã hội, quyền đại diện tập thể, quyền khởi kiện, sở 

hữu tài sản, mở tài khoản và thuê địa điểm hoạt động. Việc chỉ công nhận hình thức mà 

không trao quyền năng tương ứng sẽ làm rỗng hóa quyền này về thực chất. 

(iii) Quyền được pháp luật bảo vệ khỏi hành vi phủ nhận hoặc phân biệt 

Khi tổ chức đã được thành lập và công nhận, pháp luật phải bảo vệ họ khỏi các 

hành vi phân biệt từ phía Nhà nước, người sử dụng lao động hoặc các tổ chức khác. Điều 

này bao gồm cả bảo vệ khỏi hành vi trù dập, gây khó dễ trong hoạt động, đối xử không 

bình đẳng khi thực hiện quyền tố tụng, tiếp cận thông tin hoặc tiếp xúc người lao động. 

(iv) Quyền được công nhận trong một khuôn khổ pháp luật hợp lý, có thể dự đoán 

và có cơ chế phản hồi 

Nhà nước có nghĩa vụ thiết kế hệ thống pháp luật cho phép các tổ chức mới có 

thể đăng ký và vận hành một cách minh bạch, có hướng dẫn rõ ràng, quy trình khiếu nại 

hiệu quả khi bị từ chối, và không bị lệ thuộc vào cơ quan quản lý hành chính chuyên 

ngành. Tính hợp lý và có thể dự đoán của hệ thống pháp luật là yếu tố cấu thành quyền, 

chứ không chỉ là điều kiện bên ngoài quyền [180].  

Như vậy, quyền được công nhận và bảo vệ trong khuôn khổ hợp lý là quyền “cầu 

nối” giữa việc hình thành tổ chức và việc bảo đảm năng lực hành động thực chất. Nếu 

không có quyền này, các quyền còn lại như quyền sáng lập, quyền xác lập điều lệ hay 

quyền không bị can thiệp sẽ không thể triển khai hiệu quả.  

Năm là, quyền tự do liên kết  

Theo cách tiếp cận dựa trên quyền, nội dung của quyền thành lập tổ chức không 

thể tách rời quyền liên kết và phát triển tổ chức. Nếu người lao động có quyền sáng lập 

tổ chức thì tổ chức đó phải được vận hành như một thực thể độc lập, có quyền mở rộng 

mạng lưới và liên kết với các tổ chức khác để tăng cường năng lực đại diện. Việc hạn 

chế quyền liên kết cũng đồng nghĩa với việc giới hạn khả năng tồn tại thực chất của 
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quyền lập hội. 

Tổ chức Lao động Quốc tế khẳng định rằng các cơ chế hành chính mang tính phê 

chuẩn đối với quyền liên kết đều bị coi là hình thức can thiệp không phù hợp với nguyên 

tắc tự do hiệp hội [182]. Nội dung cụ thể của quyền liên kết gồm: 

(i) Quyền tham gia vào các liên minh, liên đoàn hoặc tổ chức cấp cao hơn 

Đây là sự mở rộng phạm vi tổ chức theo chiều dọc, phản ánh năng lực tự quyết 

của tổ chức cơ sở về định hướng chiến lược, nguồn lực và đại diện. Căn cứ theo Điều 5 

Công ước số 87 của ILO quyền này không bị giới hạn bởi yêu cầu cấp phép hay phân 

biệt về cấp độ tổ chức  

(ii) Quyền khởi xướng hoặc đồng sáng lập liên đoàn ngành hoặc vùng 

Quyền này đảm bảo rằng các tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp không 

chỉ thụ động tham gia mà còn chủ động kiến tạo không gian liên kết phù hợp với điều 

kiện ngành nghề, khu vực hay mục tiêu hoạt động để mở rộng ảnh hưởng, tạo sức ép 

chính sách và bảo vệ lợi ích ở quy mô toàn ngành hoặc toàn quốc [180].  

(iii) Quyền không bị phân biệt đối xử khi tham gia hoặc không tham gia liên kết 

Quyền không bị phân biệt đối xử trong hoạt động liên kết là nguyên tắc cốt lõi 

bảo đảm tính tự nguyện, dân chủ và nhân quyền trong việc thực hiện quyền thành lập tổ 

chức của người lao động. Nguyên lý này khẳng định rằng người lao động và tổ chức đại 

diện của họ có toàn quyền quyết định việc liên kết hoặc không liên kết mà không bị trù 

dập, kỳ thị hay can thiệp từ người sử dụng lao động hoặc cơ quan công quyền. Theo Điều 

22 Công ước ICCPR, mọi hình thức trừng phạt liên quan đến hoạt động liên kết đều vi 

phạm nghiêm trọng quyền tự do hiệp hội. Công ước 98 của ILO cũng yêu cầu Nhà nước 

bảo vệ người lao động khỏi mọi hành vi phân biệt liên quan đến tổ chức. Do đó, đây 

không chỉ là bảo đảm hình thức mà còn là điều kiện thiết yếu để quyền thành lập tổ chức 

được thực thi một cách thực chất và bình đẳng. 

Như vậy, nội dung của quyền thành lập tổ chức là một hệ thống quyền có cấu trúc 

chặt chẽ, bao gồm cả quyền cá nhân lẫn quyền tập thể sơ khởi, đóng vai trò nền tảng để 

thực hiện các quyền lao động khác. Đây sẽ là căn cứ trực tiếp để đánh giá sự tương thích, 

đầy đủ, khả thi và hiệu quả của hệ thống pháp luật hiện hành. 

2.2.2.4. Chủ thể của quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp 
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Theo tiếp cận dựa trên quyền, mọi quyền con người đều gắn với một hoặc nhiều 

chủ thể mang quyền (right-holders), tức là những cá nhân hoặc nhóm được pháp luật 

quốc gia và quốc tế công nhận có quyền hợp pháp để yêu cầu thực hiện quyền đó. Việc 

xác định rõ chủ thể là nền tảng để phân định trách nhiệm pháp lý và xây dựng cơ chế bảo 

vệ hiệu quả. Trong khuôn khổ quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp, chủ thể của quyền bao gồm: 

Một là, người lao động cá nhân 

Theo Điều 2 Công ước số 87 của ILO: “người lao động, không phân biệt bất kỳ 

loại hình nào, có quyền thành lập và gia nhập tổ chức của riêng mình mà không cần sự 

cho phép trước.” Cách quy định này xác lập rõ rằng chủ thể trực tiếp và ban đầu của 

quyền là từng người lao động với tư cách là cá nhân, bất kể giới tính, quốc tịch, hợp đồng 

dài hạn hay ngắn hạn, chính thức hay phi chính thức. 

Ví dụ, trong hệ thống pháp luật Nhật Bản, Luật Công đoàn (Trade Union Law, 

1949, sửa đổi năm 2005) quy định tại Điều 1 và Điều 3 rằng “mọi người lao động, bao 

gồm cả lao động không thường xuyên, đều có quyền thành lập công đoàn độc lập mà 

không cần xin phép.” Điều này đồng nhất với lập trường của ILO và khẳng định chủ thể 

quyền là mọi người lao động trong doanh nghiệp, không phân biệt địa vị việc làm. 

Thứ hai, nhóm người lao động (tập thể khởi xướng) 

Quyền thành lập tổ chức không chỉ dừng lại ở quyền cá nhân mà còn được thực 

hiện theo hình thức tập thể, khi một nhóm người lao động cùng nhau khởi xướng việc 

thành lập một tổ chức đại diện tại doanh nghiệp. Việc này phù hợp với bản chất tập thể 

của quyền hiệp hội và phản ánh nguyên tắc dân chủ cơ sở. 

Theo thông lệ quốc tế, không nên đặt ra yêu cầu số lượng tối thiểu quá cao, gây 

cản trở việc hình thành tổ chức. Ủy ban Tự do Hiệp hội của ILO (CFA) đã từng khuyến 

nghị rằng “yêu cầu có ít nhất 20 hoặc 30 thành viên để thành lập một tổ chức có thể là 

không phù hợp nếu làm mất đi tính khả thi của quyền” [182]. 

2.2.3. Khái niệm, đặc điểm và nội dung của pháp luật về quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp 

2.2.3.1. Khái niệm pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp 

Pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp là tổng 
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thể các quy phạm, nguyên tắc và cơ chế pháp lý được thiết lập nhằm xác lập, điều chỉnh 

và bảo vệ quyền tự do lập hội của người lao động trong bối cảnh quan hệ lao động hiện 

đại. Đây là một bộ phận hữu cơ của hệ thống pháp luật về quyền con người, phản ánh sự 

kết nối giữa pháp luật quốc gia, chuẩn mực quốc tế và triết lý công bằng trong tổ chức 

đời sống lao động - sản xuất. 

Trên cơ sở pháp lý quốc tế, quyền này được ghi nhận tại Công ước số 87 của ILO 

(1948), Điều 22 của ICCPR (1966), Điều 8 của ICESCR (1966) và các khuyến nghị của 

Ủy ban Tự do Hiệp hội (CFA). Theo đó, pháp luật về quyền này bao gồm bốn nội dung 

cốt lõi: (i) ghi nhận quyền thành lập tổ chức như một quyền tự thân, không phụ thuộc 

vào sự cho phép hành chính; (ii) thiết lập trình tự, thủ tục thực hiện quyền một cách minh 

bạch, công bằng, không phân biệt; (iii) xác lập giới hạn hợp lý của quyền theo nguyên 

tắc cần thiết, tương xứng; (iv) xây dựng cơ chế bảo vệ hiệu quả khỏi mọi hành vi ngăn 

cản, phân biệt hoặc trả đũa đối với người thực hiện quyền. 

2.2.3.2. Đặc điểm của pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp 

Pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp là một 

bộ phận then chốt trong hệ thống pháp luật lao động hiện đại, đồng thời là trục giao thoa 

giữa quyền con người và cơ chế vận hành của nền kinh tế thị trường định hướng xã hội 

chủ nghĩa. Quyền này vừa mang tính chất là một quyền lao động tập thể, vừa là một 

quyền con người cơ bản được ghi nhận trong nhiều điều ước quốc tế quan trọng như 

Công ước số 87 của ILO và Điều 22 của Công ước ICCPR. Vì vậy, pháp luật điều chỉnh 

lĩnh vực này không thể đơn thuần chỉ tuân theo logic quản lý hành chính, mà phải phản 

ánh đầy đủ các nguyên tắc, tiêu chuẩn của pháp luật nhân quyền quốc tế. 

Thứ nhất, pháp luật trong lĩnh vực này có đặc điểm nổi bật là bảo đảm và bảo vệ 

quyền con người trong môi trường lao động.  

Quyền thành lập tổ chức là biểu hiện trực tiếp của quyền tự do hiệp hội - một 

quyền dân sự chính trị thiết yếu nhằm bảo vệ lợi ích và tiếng nói của người lao động 

trước những bất cân xứng trong quan hệ lao động. Do đó, hệ thống pháp luật cần được 

xây dựng theo hướng lấy người lao động làm trung tâm, bảo đảm họ có thể thực hiện 

quyền một cách thực chất mà không gặp trở ngại pháp lý tùy tiện. Các điều kiện, thủ tục 

hay quy trình hành chính liên quan đến việc thành lập tổ chức phải được quy định minh 
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bạch, hợp lý và không tạo ra rào cản không cần thiết. 

Thứ hai, pháp luật không chỉ bảo vệ tổ chức sau khi được thành lập mà còn bảo 

vệ chủ thể cá nhân ngay từ giai đoạn hình thành ý chí thành lập tổ chức.  

Đây là một yêu cầu thiết yếu trong tiếp cận nhân quyền hiện đại, nơi cá nhân 

người lao động được công nhận là chủ thể của quyền, có quyền tự do thảo luận, nhóm 

họp, lựa chọn mô hình tổ chức, soạn thảo điều lệ và gửi thông báo thành lập mà không 

bị can thiệp. Mọi hành vi trù dập, phân biệt đối xử, gây áp lực về việc khởi xướng tổ 

chức đều vi phạm nghiêm trọng quyền tự do hiệp hội và cần được pháp luật nghiêm cấm 

và xử lý hiệu quả. 

Thứ ba, hệ thống pháp luật này mang tính kiến tạo thiết chế, không chỉ giữ vai 

trò điều chỉnh mà còn khuyến khích, hỗ trợ người lao động chủ động thực hiện quyền.  

Pháp luật cần đóng vai trò như một công cụ “trao quyền”, thiết lập các khuôn khổ 

pháp lý rõ ràng, đơn giản hóa thủ tục, hỗ trợ tư vấn pháp lý và bảo vệ người thực thi 

quyền. Đây là biểu hiện của tư duy pháp luật hiện đại - chuyển từ mô hình kiểm soát 

sang mô hình hỗ trợ, đặc biệt phù hợp với bối cảnh cải cách thể chế, xây dựng Nhà nước 

pháp quyền và hội nhập quốc tế. 

Thứ tư, pháp luật về quyền thành lập tổ chức cần thể hiện khả năng thích ứng 

cao với các chuyển động kinh tế - xã hội.  

Thị trường lao động hiện nay đang trải qua sự biến đổi mạnh mẽ dưới tác động 

của toàn cầu hóa, chuyển đổi số, kinh tế nền tảng và gia tăng lao động phi chính thức. 

Do đó, pháp luật cần được thiết kế linh hoạt để không giới hạn quyền chỉ trong khuôn 

khổ doanh nghiệp truyền thống hay mô hình tổ chức cố định mà mở rộng không gian 

pháp lý cho các hình thức tổ chức mới, phù hợp với đặc điểm ngành nghề, hình thức lao 

động và nhóm lao động đặc thù như lao động thời vụ, làm việc từ xa hay lao động di cư. 

Thứ năm, pháp luật hiện đại về quyền lập hội đòi hỏi thừa nhận sự đa dạng tổ 

chức và cạnh tranh đại diện lành mạnh trong doanh nghiệp.  

Việc duy trì độc quyền đại diện bởi một tổ chức công đoàn duy nhất không còn 

phù hợp với yêu cầu dân chủ hóa và nâng cao hiệu quả bảo vệ quyền. Thay vào đó, cần 

bảo đảm nguyên tắc bình đẳng giữa các tổ chức đại diện hợp pháp, cho phép người lao 

động lựa chọn tổ chức phù hợp nhất với nhu cầu và lợi ích của mình, đồng thời tạo áp 

lực cải thiện năng lực đại diện, minh bạch tài chính và hiệu quả hoạt động của các tổ 
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chức hiện hữu. 

Cuối cùng, pháp luật vẫn cần đặt ra những giới hạn hợp lý và kiểm soát có điều 

kiện đối với việc thực hiện quyền, nhằm bảo đảm hài hòa giữa tự do hiệp hội và các giá 

trị công cộng thiết yếu như an ninh quốc gia, trật tự công cộng, đạo đức xã hội và quyền 

của người khác. Tuy nhiên, các giới hạn này phải tuân thủ nghiêm ngặt các nguyên tắc 

pháp lý: phải do luật định, có mục tiêu chính đáng, được áp dụng hợp lý, không mang 

tính lạm dụng và không làm vô hiệu hóa bản chất cốt lõi của quyền. Đồng thời, cần có 

cơ chế giám sát độc lập, cơ chế tư pháp hiệu quả để kiểm soát việc áp dụng các giới hạn 

đó, bảo đảm quyền tiếp cận công lý và bảo vệ quyền lập hội một cách thực chất. 

2.2.3.3. Nội dung pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp 

Pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp là một 

hệ thống phức hợp, phản ánh sự kết tinh của nhiều nền tảng lý luận pháp lý, quyền con 

người và kinh nghiệm lập pháp quốc tế. Hệ thống này có thể được chia thành các nhóm 

quy phạm pháp luật chính yếu, tương ứng với từng giai đoạn và nội dung của quá trình 

thực thi quyền: 

Nhóm 1: Nhóm quy phạm pháp luật điều chỉnh về chủ thể quyền và điều kiện 

để thực hiện quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Đây là nhóm quy phạm pháp luật có tính nền tảng, xác định ai là người có quyền 

khởi xướng việc thành lập tổ chức, trong điều kiện pháp lý và xã hội nào, đồng thời đặt 

ra các yêu cầu cần thiết để bảo đảm quyền được thực hiện thực chất, không bị cản trở 

hoặc chi phối. 

Thứ nhất, về điều kiện của chủ thể quyền, pháp luật cần khẳng định người lao 

động là chủ thể trung tâm, bao gồm cả lao động không có hợp đồng chính thức, lao động 

thời vụ, lao động di cư và các nhóm người dễ bị tổn thương - phù hợp với các chuẩn mực 

của ILO [182] và Điều 27 Công ước CRPD. Đồng thời, cần xác định rõ điều kiện về 

năng lực pháp luật và năng lực hành vi của người lao động khi thực hiện quyền, tránh 

tình trạng bị tước quyền do thiếu hiểu biết hoặc bị áp đặt bởi người sử dụng lao động. Lý 

thuyết quyền con người hiện đại cho rằng một quyền chỉ tồn tại đầy đủ nếu người có 

quyền có đủ năng lực hành vi và được pháp luật công nhận để thực thi quyền đó [178]. 

Thứ hai, pháp luật cần thiết lập các tiêu chí tối thiểu để thành lập tổ chức, chẳng 
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hạn số lượng người đồng sáng lập, điều kiện quốc tịch (nếu có), tình trạng pháp lý của 

người lao động cùng các yêu cầu về tư cách lãnh đạo lâm thời (không vi phạm pháp luật 

hình sự nghiêm trọng, không đại diện lợi ích người sử dụng lao động, không xung đột 

lợi ích). Điều này là cần thiết để bảo đảm tính minh bạch, liêm chính và tự chủ trong quá 

trình hình thành tổ chức, đồng thời tránh sự thao túng từ bên ngoài. 

Thứ ba, về mặt hỗ trợ kỹ thuật - pháp lý, nhóm quy phạm này cũng cần bao gồm 

các nội dung hỗ trợ người lao động tiếp cận thông tin pháp luật, mẫu điều lệ, thủ tục đăng 

ký, đảm bảo tính khả thi và không phân biệt đối xử giữa các nhóm lao động có hoàn cảnh 

khác nhau. Điều này phản ánh đúng tinh thần "không ai bị loại trừ" trong tiếp cận quyền 

(leave no one behind) của lý thuyết nhân quyền hiện đại. 

Thứ tư, đặc biệt quan trọng là nhóm quy phạm bảo vệ người thực hiện quyền khỏi 

các hành vi trả đũa, sa thải, trù dập, vốn đã được cảnh báo rõ ràng trong Điều 1-2 của 

Công ước 98 của ILO, Điều 22.2 ICCPR và các khuyến nghị do Ủy ban Tự do Hiệp hội 

phát triển. Sự bảo vệ này phải bao gồm cả cơ chế xử lý vi phạm, truy cứu trách nhiệm 

người sử dụng lao động nếu cản trở việc thành lập tổ chức. 

Thứ năm, cần quy định rõ các giới hạn chính đáng của quyền, phù hợp với chuẩn 

mực quốc tế: quyền có thể bị giới hạn nếu vì lý do chính đáng liên quan đến an ninh quốc 

gia, trật tự công cộng, sức khỏe và đạo đức xã hội nhưng chỉ trong phạm vi cần thiết, hợp 

lý và có quy định rõ ràng trong pháp luật, theo đúng tinh thần Điều 22.2 ICCPR. 

Tóm lại, nhóm quy phạm về chủ thể và điều kiện thực hiện quyền là nền tảng cho 

toàn bộ thiết chế pháp lý về quyền thành lập tổ chức của người lao động. Việc thiết kế 

đầy đủ, chặt chẽ và nhân quyền hóa nhóm quy phạm này giúp chuyển tải quyền từ hình 

thức sang thực chất, khẳng định vai trò trung tâm của người lao động trong đời sống 

pháp lý và quan hệ lao động hiện đại. 

Hai là nhóm quy phạm pháp luật điều chỉnh trình tự, thủ tục để thực hiện 

quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Đây là nhóm quy phạm giữ vai trò trung tâm trong việc chuyển hóa quyền từ khái 

niệm pháp lý thành hành vi thực tiễn. Theo Điều 2 Công ước số 87 của ILO, quyền thành 

lập tổ chức không bị phụ thuộc vào sự cho phép trước từ phía chính quyền và mọi thủ 

tục đăng ký hoặc thông báo chỉ có giá trị xác nhận hành chính, không được tạo rào cản 

cho quyền tự do hiệp hội. 
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Thứ nhất, pháp luật cần quy định rõ về điều kiện thành lập, bao gồm: người lao 

động làm việc trong doanh nghiệp không phân biệt loại hợp đồng; số lượng thành viên 

tối thiểu để đảm bảo tính hợp pháp và khả năng đại diện; phạm vi tổ chức theo ngành, 

khu vực hoặc doanh nghiệp. Những điều kiện này phải đảm bảo tính khả thi, khách quan, 

phù hợp với thực tiễn lao động đa dạng. 

Thứ hai, pháp luật cần xác định thủ tục thành lập tổ chức dựa trên cơ chế thông 

báo hoặc đăng ký đơn giản, nhanh chóng, minh bạch. Hồ sơ có thể bao gồm điều lệ, danh 

sách sáng lập viên, biên bản thành lập nhưng không nên bị ràng buộc bởi sự phê duyệt 

nội dung. Cơ quan tiếp nhận phải có thời hạn xử lý rõ ràng và có nghĩa vụ phản hồi bằng 

văn bản. Việc từ chối phải có lý do hợp pháp và chủ thể có quyền khiếu nại đến cơ quan 

tư pháp độc lập. 

Thứ ba, pháp luật cần quy định quy chế hoạt động và quyền hạn nội bộ của tổ 

chức: nguyên tắc bầu cử lãnh đạo, cơ chế kiểm tra tài chính, tư cách thành viên, và quyền 

đại diện trong thương lượng tập thể. Điều này đảm bảo tổ chức có khả năng hoạt động 

hiệu quả và minh bạch ngay từ giai đoạn khởi đầu. 

Thứ tư, phải có quy phạm rõ ràng về bảo vệ tổ chức và người sáng lập: cấm mọi 

hành vi trù dập, gây áp lực, sa thải vì lý do thành lập tổ chức. Đồng thời, tổ chức có 

quyền yêu cầu can thiệp pháp lý, bồi thường hoặc phục hồi nếu quyền bị xâm phạm. Đây 

là nội dung quan trọng bảo đảm hiệu lực thực tế của quyền lập hội. Theo Ủy ban Tự do 

Hiệp hội, việc đe dọa, gây bất lợi hay trả đũa người lao động do sáng lập tổ chức là hành 

vi vi phạm nghiêm trọng tự do hiệp hội. 

Thứ năm, quy định cụ thể về hợp nhất, chia tách và giải thể tổ chức cần minh 

bạch và dựa trên nguyên tắc tự nguyện, đồng thuận của đa số thành viên. Cơ chế pháp lý 

này phải đảm bảo tổ chức không bị giải thể tùy tiện, và tài sản được xử lý công khai, 

đúng pháp luật. Đây là biểu hiện rõ nét của tư duy pháp luật kiến tạo - không chỉ giới 

hạn quyền mà còn mở rộng không gian pháp lý để thực thi quyền một cách hiệu quả 

[175]. 

Tóm lại, nhóm quy phạm điều chỉnh trình tự, thủ tục thành lập là mắt xích không 

thể thiếu trong hệ thống pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp. Nó tạo nên hành lang pháp lý bảo đảm quyền hiệp hội được thực thi minh 

bạch, kịp thời, đồng thời bảo vệ các cá nhân và tổ chức khỏi mọi hành vi cản trở, phân 
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biệt hoặc trù dập. Cấu trúc nhóm quy phạm này cũng giúp phân biệt rạch ròi giữa giai 

đoạn khởi tạo (quyền thành lập) với giai đoạn sau khi tổ chức đã hình thành (quyền hoạt 

động của tổ chức), tránh tình trạng chồng lấn nội dung với các nhóm quy phạm khác. 

Nhóm 3: Nhóm quy phạm pháp luật bảo đảm thực thi quyền thành lập và vận 

hành tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Trong lý luận hiện đại về quyền con người, một quyền chỉ có giá trị thực chất khi 

đáp ứng đồng thời ba điều kiện: (i) được pháp luật ghi nhận chính thức; (ii) có thể thực 

hiện được trong thực tế đời sống xã hội; (iii) có cơ chế bảo vệ hiệu quả khi bị xâm phạm. 

Cách tiếp cận này được thể hiện rõ trong công trình của Jack Donnelly (2003), khi ông 

khẳng định rằng "Một quyền con người đầy đủ bao gồm sự ghi nhận pháp lý, khả năng 

thực thi trong thực tiễn và cơ chế bảo vệ thể chế" [183] và được củng cố bởi James Nickel 

(2007), người nhấn mạnh rằng quyền con người chỉ tồn tại thực sự nếu “được pháp luật 

thừa nhận, khả thi về mặt xã hội và có thể thực thi trong thực tiễn.” [178]. 

Áp dụng nguyên lý đó vào lĩnh vực lao động, quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp không thể bị giản lược thành quyền đăng ký pháp lý, mà phải 

bao hàm khả năng vận hành độc lập, thực hiện chức năng đại diện, thương lượng và phản 

kháng hợp pháp. Từ đó, có thể xác lập yêu cầu lý luận về một nhóm quy phạm pháp luật 

đặc thù - nhóm quy phạm bảo đảm thực thi quyền thành lập và vận hành tổ chức nhằm 

biến quyền được ghi nhận thành quyền được thực hiện và bảo vệ một cách đầy đủ trong 

thực tiễn pháp lý và xã hội. 

Nhằm đảm bảo quyền thành lập tổ chức của người lao động không chỉ dừng lại ở 

hình thức pháp lý mà được vận hành thực chất trong đời sống quan hệ lao động, pháp 

luật phải thiết lập một nhóm quy phạm bảo đảm cho tổ chức được thực thi chức năng đại 

diện một cách đầy đủ, độc lập và có hiệu quả. Nhóm quy phạm này bao gồm các nội 

dung cốt lõi cấu thành "nội hàm vận hành" của quyền thành lập tổ chức, tức là những 

quyền năng thiết yếu mà một tổ chức phải có sau khi được thành lập. Nếu thiếu những 

quyền này, tổ chức sẽ không thể thực hiện sứ mệnh bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp 

cho người lao động. Các nội dung này không chỉ được xây dựng trên thực tiễn pháp lý 

mà còn được thừa nhận bởi các chuẩn mực quốc tế, đặc biệt là Công ước số 87 và 98 của 

ILO và hệ thống nguyên tắc do Ủy ban Tự do Hiệp hội (CFA) phát triển. 

Thứ nhất, quyền tổ chức và hoạt động độc lập là nền tảng khẳng định tính chính 
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danh và tự chủ của tổ chức đại diện. Theo Điều 3 của Công ước số 87, các tổ chức của 

người lao động có quyền “xây dựng điều lệ và quy định riêng, được tự do bầu chọn đại 

diện, tổ chức quản lý và hoạt động của mình”, đồng thời “được hoạt động mà không bị 

can thiệp từ phía cơ quan công quyền”. Quyền này bao gồm không chỉ quyền tự quản 

nội bộ mà còn bao hàm quyền duy trì sự độc lập khỏi giới chủ và bộ máy hành chính, 

điều kiện tiên quyết để tổ chức có thể đại diện thực chất cho lợi ích người lao động, thay 

vì trở thành một “thiết chế vệ tinh” do bên ngoài chi phối. 

Thứ hai, quyền tiếp cận người lao động và người sử dụng lao động tại nơi làm 

việc là điều kiện thiết yếu để tổ chức duy trì mối liên hệ đại diện. Nếu không có khả năng 

tiếp xúc, tổ chức sẽ không thể tuyên truyền, nắm bắt nguyện vọng, triển khai hoạt động 

hoặc phản ứng trước các vấn đề phát sinh trong môi trường lao động. Các khuyến nghị 

do Ủy ban Tự do Hiệp hội phát triển đã khẳng định rằng việc giới hạn quyền tiếp cận có 

thể dẫn tới tình trạng tổ chức “tồn tại về mặt hình thức nhưng bị vô hiệu hóa chức năng”. 

Pháp luật các nước tiến bộ thường bảo đảm quyền tiếp cận với điều kiện hợp lý nhằm 

cân bằng giữa quyền tổ chức và quyền quản lý doanh nghiệp. 

Thứ ba, quyền đại diện và thương lượng tập thể là chức năng thiết yếu nhất của 

một tổ chức người lao động. Theo Điều 4 Công ước số 98, các quốc gia có nghĩa vụ 

“thúc đẩy và khuyến khích thương lượng tập thể”, đồng thời bảo đảm rằng tổ chức của 

người lao động được công nhận là một bên trong quan hệ lao động tập thể. Việc tổ chức 

có thể đứng ra đại diện trong quá trình đối thoại, thương lượng và ký kết thỏa ước lao 

động tập thể là dấu hiệu cho thấy tổ chức đã bước từ sự tồn tại danh nghĩa sang vai trò 

thiết chế xã hội có khả năng định hình chính sách phân phối quyền lợi và nghĩa vụ trong 

doanh nghiệp. 

Thứ tư, quyền tổ chức và lãnh đạo hành động tập thể hợp pháp (đặc biệt là đình 

công) là biểu hiện của năng lực phản kháng trong khuôn khổ pháp luật. Mặc dù Công 

ước số 87 và 98 không trực tiếp quy định quyền đình công, nhưng khuyến nghị do Ủy 

ban Tự do Hiệp hội đã nhiều lần khẳng định rằng đình công là phần nội tại của quyền tự 

do hiệp hội, đặc biệt trong việc bảo vệ lợi ích kinh tế - xã hội của người lao động. Quyền 

này không chỉ giúp tổ chức tạo ra đối trọng với quyền lực quản lý của người sử dụng lao 

động, mà còn nâng cao vị thế đàm phán của người lao động thông qua sức mạnh tập thể, 

với điều kiện phải bảo đảm tính hợp pháp, trật tự và có tổ chức. 
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Thứ năm, quyền tham gia và khởi xướng giải quyết tranh chấp là yếu tố khẳng 

định năng lực pháp lý đầy đủ của tổ chức. Không dừng lại ở vai trò hỗ trợ hay trung gian, 

tổ chức phải có quyền trở thành chủ thể trực tiếp trong tranh chấp với người sử dụng lao 

động hoặc với các tổ chức đại diện khác. Điều này đặc biệt quan trọng trong bối cảnh 

pháp luật cho phép đa tổ chức đại diện trong cùng một doanh nghiệp, khi cạnh tranh về 

vai trò đại diện có thể dẫn đến xung đột chức năng. Việc công nhận tổ chức có tư cách 

chủ thể tranh chấp sẽ tạo điều kiện xây dựng các cơ chế xử lý phù hợp, minh bạch và 

công bằng hơn. 

Cuối cùng, cơ chế pháp lý bảo vệ tổ chức và thành viên là nội dung không thể 

thiếu để duy trì tính ổn định và bền vững của tổ chức. Các quy phạm pháp luật cần 

nghiêm cấm hành vi can thiệp, giải thể tổ chức một cách tùy tiện, cũng như các hình thức 

phân biệt đối xử đối với người lao động vì lý do tham gia tổ chức. Đồng thời, tổ chức 

cần có quyền tiếp cận hệ thống pháp lý, bao gồm thanh tra, tòa án và cơ quan quản lý để 

khởi kiện, khiếu nại hoặc yêu cầu khắc phục khi bị xâm phạm. 

Tổng thể các nội dung nêu trên tạo nên một nhóm quy phạm bảo đảm tính hiệu 

lực, hiệu quả và tính khả thi cho quyền thành lập tổ chức của người lao động. Chúng 

không phải là phần phụ, mà là cấu trúc vận hành trung tâm để quyền này được thực hiện 

một cách đầy đủ. Chính sự hiện diện và hiệu lực của nhóm quy phạm này là thước đo 

quan trọng để đánh giá mức độ hoàn thiện pháp luật lao động quốc gia trong việc thực 

thi quyền tự do hiệp hội - một quyền vừa mang tính pháp lý, vừa mang tính dân chủ sâu 

sắc trong quan hệ lao động hiện đại. 

Nhóm 4: Nhóm quy phạm pháp luật điều chỉnh trách nhiệm và nghĩa vụ của 

Nhà nước, người sử dụng lao động và các bên liên quan trong việc bảo đảm thực thi 

quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Đây là nhóm quy phạm có vai trò thiết lập nền tảng thể chế nhằm bảo đảm quyền 

được thực thi thực chất, không bị vô hiệu hóa trên thực tế. Theo lý thuyết về quyền con 

người hiện đại, để một quyền trở thành hiện thực, ngoài sự ghi nhận trong văn bản pháp 

luật, phải có sự thực thi hiệu quả thông qua các nghĩa vụ chủ động từ phía Nhà nước và 

cơ chế bảo vệ khả thi. 

(i) Pháp luật cần quy định rõ Nhà nước có ba nghĩa vụ cơ bản theo lý thuyết quyền 

học: tôn trọng, bảo vệ và thực hiện quyền (respect, protect, fulfill). Cụ thể, nghĩa vụ tôn 
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trọng đòi hỏi Nhà nước không can thiệp trái phép vào quyền thực hiện của người lao 

động; nghĩa vụ bảo vệ yêu cầu Nhà nước phòng ngừa và xử lý các hành vi xâm phạm từ 

phía người sử dụng lao động hoặc bên thứ ba; nghĩa vụ thực hiện bao gồm hành động 

tích cực nhằm bảo đảm hạ tầng pháp lý, thủ tục minh bạch, giáo dục pháp luật và hỗ trợ 

quyền tiếp cận. 

(ii) Pháp luật phải thiết lập cơ chế rõ ràng nhằm ngăn chặn, xử lý và trừng phạt 

các hành vi phân biệt đối xử, trù dập hoặc thao túng quá trình thành lập tổ chức. Những 

hành vi như ngăn cản người lao động tham gia sáng lập, đe dọa hoặc sa thải người đứng 

đầu nhóm thành lập, hay đưa ra điều kiện bất lợi cho người tham gia tổ chức đều là biểu 

hiện của sự vi phạm nghiêm trọng quyền tự do hiệp hội. Theo Công ước 98 của ILO, bất 

kỳ hành vi nào nhằm cản trở quyền lập tổ chức đều bị coi là hành vi trái pháp luật quốc 

tế và phải được xử lý nghiêm khắc để bảo vệ tính toàn vẹn của quyền. 

(iii) Hệ thống pháp luật cần thiết lập các cơ chế khiếu nại và giải quyết tranh chấp 

hiệu quả, bảo đảm tính độc lập và khách quan của cơ quan tài phán. Điều này bao gồm 

các thiết chế như thanh tra lao động độc lập, hệ thống toà án lao động chuyên trách, 

Ombudsman (Ombudsman là một chức danh độc lập, thường được bổ nhiệm bởi cơ quan 

lập pháp hoặc chính phủ, có nhiệm vụ điều tra và giải quyết các khiếu nại từ công dân 

đối với các cơ quan công quyền, tổ chức hoặc doanh nghiệp) và cơ chế hoà giải trung 

gian độc lập. Đồng thời, cần xây dựng cơ chế hỗ trợ pháp lý miễn phí cho người lao 

động, đặc biệt với nhóm dễ bị tổn thương như lao động di cư, lao động nữ, người dân 

tộc thiểu số nhằm bảo đảm quyền tiếp cận công lý thực chất. Những cơ chế này phải có 

thẩm quyền đủ mạnh, độc lập tổ chức, có quy trình minh bạch và hoạt động theo chuẩn 

mực quốc tế để tạo niềm tin cho người lao động thực thi quyền. 

(iv) Pháp luật cần ghi nhận vai trò hỗ trợ của các chủ thể trung gian như tổ chức 

công đoàn, tổ chức phi chính phủ, hiệp hội nghề nghiệp và các tổ chức quốc tế trong việc 

nâng cao năng lực tổ chức, hỗ trợ kỹ thuật và pháp lý, đồng thời kết nối các tổ chức của 

người lao động với mạng lưới đối thoại xã hội ở cấp quốc gia và quốc tế. Sự tham gia 

của các chủ thể này giúp lấp đầy khoảng trống thể chế, gia tăng cơ hội bảo vệ quyền và 

nâng cao năng lực tổ chức đại diện trong bối cảnh toàn cầu hóa và phi tập trung hóa quan 

hệ lao động. Các tổ chức trung gian còn đóng vai trò quan trọng trong việc truyền thông, 

phổ biến pháp luật và tạo sức ép xã hội thúc đẩy cải cách.  
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Nhóm quy phạm này thể hiện sự chuyển dịch vai trò của pháp luật từ công cụ 

điều chỉnh sang công cụ bảo vệ quyền và thiết kế thể chế bảo đảm thực thi quyền một 

cách chủ động. Đây là biểu hiện rõ ràng của lý thuyết nhà nước pháp quyền hiện đại và 

trách nhiệm quốc gia trong việc bảo đảm quyền con người theo các chuẩn mực quốc tế. 
2.3. KHÁI NIỆM VÀ CÁC TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ MỨC ĐỘ HOÀN THIỆN 

PHÁP LUẬT VỀ QUYỀN THÀNH LẬP TỔ CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI 

DOANH NGHIỆP 

2.3.1. Khái niệm về hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp 

Trong bối cảnh hội nhập quốc tế sâu rộng và chuyển đổi thể chế theo định 

hướng kinh tế thị trường, yêu cầu hoàn thiện pháp luật để bảo đảm quyền con người, 

trong đó có quyền lao động ngày càng trở nên cấp thiết. Một trong những quyền cơ 

bản cần được pháp luật điều chỉnh hiệu quả là quyền của người lao động trong việc 

tự do thành lập tổ chức đại diện tại nơi làm việc. Để hiện thực hóa quyền này một 

cách thực chất, pháp luật quốc gia cần được thiết kế và cải cách theo hướng bảo đảm 

khả năng tiếp cận, bảo vệ và thực thi quyền. Trên cơ sở đó, khái niệm “hoàn thiện 

pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp” cần được 

xác lập một cách chặt chẽ, có tính lý luận và phù hợp với chuẩn mực quốc tế. 

Khái niệm này được hiểu là quá trình rà soát, sửa đổi, bổ sung hoặc bàn hành 

mới các quy phạm pháp luật điều chỉnh quyền của cá nhân người lao động trong việc 

tự do thành lập, gia nhập và vận hành tổ chức đại diện độc lập, không phụ thuộc vào 

tổ chức công đoàn truyền thống tại doanh nghiệp, nhằm bảo đảm quyền con người 

được thực hiện một cách thực chất, bình đẳng và không bị can thiệp tùy tiện. Đây là 

một quá trình pháp lý có hệ thống, phản ánh sự thay đổi nhận thức pháp lý trong việc 

mở rộng không gian quyền tự do liên kết của người lao động, phù hợp với các cam 

kết quốc tế và chuẩn mực về quyền con người, đồng thời được dẫn dắt bởi tư duy cải 

cách tiến bộ và khả năng thích ứng với các biến đổi trong quan hệ lao động hiện đại. 

Nội hàm của khái niệm này trước hết xác định rõ chủ thể của quyền là cá nhân 

người lao động - không phân biệt giới tính, hình thức lao động hay khu vực làm việc, 

được bảo đảm thực hiện quyền thành lập tổ chức một cách tự do, không bị ép buộc 

hay can thiệp trái pháp luật. Điều này được tiếp cận từ lý thuyết quyền con người, 
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vốn xác định quyền thành lập tổ chức của người lao động là một quyền phổ quát, bất 

khả xâm phạm, gắn liền với phẩm giá con người. Theo Jack Donnelly (2003), quyền 

con người là các tiêu chuẩn đạo lý và pháp lý nhằm bảo vệ cá nhân khỏi sự áp bức và 

phân biệt đối xử, trong đó quyền lập hội là một thành tố thiết yếu để cá nhân thể hiện 

lợi ích và ý chí tập thể [184, tr.10-11]. Đồng thời, James Nickel (2007) xác định rằng 

một quyền chỉ thực sự đầy đủ khi hội đủ bốn yếu tố: ghi nhận chính thức, khả năng 

thực hiện, giới hạn hợp lý và cơ chế bảo vệ hiệu quả [178, tr.10-21]. Từ đó, việc hoàn 

thiện pháp luật phải nhằm bảo đảm cả về phương diện công nhận lẫn khả năng thực 

thi thực tế của quyền này trong môi trường doanh nghiệp. 

Bên cạnh việc xác lập nội dung và bản chất của quyền, quá trình hoàn thiện 

còn cần được đặt trên nền tảng lý thuyết pháp quyền, coi pháp luật là công cụ trung 

tâm trong việc tổ chức quyền lực nhà nước, kiểm soát hành vi và bảo đảm công lý. 

Joseph Raz (1979) đều cho rằng pháp quyền được bảo đảm khi hệ thống pháp luật 

không chỉ điều chỉnh hành vi mà còn giới hạn quyền lực nhà nước, bảo vệ công lý và 

bảo đảm tính tiên liệu trong việc áp dụng pháp luật. Joseph Raz đặc biệt nhấn mạnh: 

“Pháp quyền đòi hỏi luật phải rõ ràng, ổn định, công khai và có thể thực hiện trong 

thực tiễn, đồng thời ngăn ngừa sự tùy tiện trong quyền lực nhà nước” [185, tr.210-

229]. Đối với nội dung đang nghiên cứu, lý thuyết pháp quyền chính là căn cứ để xác 

định các tiêu chí đánh giá mức độ hoàn thiện pháp luật, đặc biệt trong bối cảnh yêu 

cầu minh bạch hóa, đơn giản hóa thủ tục và tăng cường năng lực thực thi trong hệ 

thống pháp luật lao động. 

Tiếp theo, để bảo đảm tính thực tiễn và năng lực vận hành trong môi trường 

lao động hiện đại, khái niệm này cần được tiếp cận từ lý thuyết quản trị quan hệ lao 

động. Theo John T. Dunlop (1958), quan hệ lao động là một hệ thống gồm ba thành 

tố cơ bản: người lao động, người sử dụng lao động và chính phủ, vận hành trong một 

khuôn khổ pháp lý nhất quán nhằm bảo đảm ổn định, điều tiết và hợp tác [186]. Việc 

hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động không chỉ có ý 

nghĩa bảo vệ cá nhân, mà còn góp phần ổn định quan hệ lao động, thúc đẩy thương 

lượng tập thể và nâng cao năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp trong môi trường 

kinh tế thị trường. Pháp luật, trong bối cảnh này, không phải là yếu tố ngoại vi mà là 

cấu phần thiết yếu của hệ sinh thái quan hệ lao động bền vững và có trách nhiệm xã 



 67 

hội. 

Từ các phân tích nêu trên, có thể khẳng định rằng khái niệm “hoàn thiện pháp 

luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp” không chỉ đơn 

thuần là hoạt động sửa đổi quy phạm mà là một tiến trình cải cách pháp lý toàn diện, 

định hình bởi các giá trị cốt lõi của quyền con người, nguyên tắc pháp quyền và yêu 

cầu thực tiễn trong quản trị quan hệ lao động hiện đại. Chính sự kết hợp giữa lý luận 

và thực tiễn này làm nên chiều sâu học thuật và giá trị áp dụng của khái niệm, đồng 

thời định hướng cho việc đánh giá thực trạng và đề xuất giải pháp trong các chương 

tiếp theo của luận án. 

2.3.2. Tiêu chí đánh giá mức độ hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp 

2.3.2.1. Tính đầy đủ và minh bạch 

Tính pháp lý đầy đủ và minh bạch là tiêu chí nền tảng để đánh giá mức độ hoàn 

thiện của pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Tiêu 

chí này phản ánh mức độ đầy đủ về nội dung quy định, sự rõ ràng trong kỹ thuật lập 

pháp, và tính dễ hiểu, dễ áp dụng của các quy phạm pháp luật điều chỉnh quyền này. Căn 

cứ đánh giá tập trung vào các khía cạnh sau: 

Thứ nhất, pháp luật phải xác định rõ ràng và đầy đủ các yếu tố cấu thành quyền, 

bao gồm: chủ thể có quyền; phạm vi và nội dung quyền; điều kiện, trình tự, thủ tục thành 

lập tổ chức; quyền và nghĩa vụ của tổ chức do người lao động thành lập; cơ chế bảo vệ 

quyền trước hành vi cản trở, phân biệt đối xử. Nếu một hoặc nhiều yếu tố trên bị thiếu 

hụt, không rõ ràng hoặc mâu thuẫn, hệ thống pháp luật không thể được coi là hoàn thiện. 

Thứ hai, hệ thống văn bản pháp luật cần có sự thống nhất và phân tầng hợp lý, 

tránh chồng chéo hoặc xung đột giữa các luật như Bộ luật Lao động, Luật Công đoàn, 

Luật Doanh nghiệp...và các văn bản dưới luật. Các nội dung quan trọng liên quan đến 

quyền cần được ghi nhận ở cấp độ luật để bảo đảm giá trị pháp lý và hạn chế rủi ro lạm 

quyền khi ban hành văn bản hướng dẫn. 

Thứ ba, các quy định cần được thể hiện bằng ngôn ngữ rõ ràng, dễ hiểu, có khả 

năng áp dụng trực tiếp trong thực tiễn và không gây hiểu lầm hoặc tạo ra “vùng xám” 

pháp lý. Tính minh bạch trong kỹ thuật lập pháp là yếu tố then chốt để bảo đảm người 

lao động có thể hiểu và sử dụng quyền của mình mà không cần phụ thuộc hoàn toàn vào 
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cơ quan trung gian hoặc cơ quan hành chính. 

Thứ tư, một hệ thống pháp luật được đánh giá là đầy đủ và minh bạch khi có cơ 

chế công khai hóa, phổ biến rộng rãi đến người lao động, bao gồm cả văn bản quy phạm, 

thủ tục hành chính, mẫu biểu và hướng dẫn thực hiện. Thiếu cơ chế minh bạch thông tin 

sẽ làm giảm khả năng tiếp cận và thực thi quyền trong thực tế. 

Tóm lại, tính pháp lý đầy đủ và minh bạch không chỉ là tiêu chuẩn kỹ thuật lập 

pháp, mà còn là điều kiện cần để quyền thành lập tổ chức của người lao động được ghi 

nhận rõ ràng, áp dụng được, và có khả năng bảo vệ hiệu quả. Một hệ thống pháp luật 

thiếu đầy đủ hoặc thiếu minh bạch luôn tiềm ẩn nguy cơ dẫn đến sự thi hành không nhất 

quán, vi phạm quyền hoặc làm vô hiệu hóa giá trị bảo đảm quyền trong thực tiễn. 

2.3.2.2. Tính thống nhất và đồng bộ 

Tính thống nhất và đồng bộ là tiêu chí cốt lõi phản ánh khả năng phối hợp nội tại 

của hệ thống pháp luật trong việc bảo đảm quyền được ghi nhận, thực thi và bảo vệ một 

cách hiệu quả. Nội dung quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

vốn chịu sự điều chỉnh bởi nhiều ngành luật thì tiêu chí này càng trở nên quan trọng. 

Một hệ thống pháp luật chỉ được coi là hoàn thiện khi các quy định liên quan 

không mâu thuẫn, không bỏ trống và được dẫn chiếu hợp lý từ luật khung đến văn bản 

dưới luật. Nếu pháp luật công nhận quyền nhưng lại áp đặt điều kiện, thủ tục hoặc cơ chế 

thực thi không khả thi, thì quyền đó chỉ tồn tại hình thức. 

Tính đồng bộ còn đòi hỏi sự liên kết giữa pháp luật lao động với các lĩnh vực liên 

quan như đăng ký pháp nhân, phân cấp quản lý và xử phạt hành chính. Sự phân mảnh 

quy định, không thống nhất về quy trình và thẩm quyền, sẽ làm suy yếu năng lực thực 

thi và tính hiệu quả của pháp luật. 

Đồng thời, pháp luật chỉ đạt mức độ hoàn thiện khi xác định rõ cơ quan có thẩm 

quyền cấp phép, giám sát, giải quyết tranh chấp và bảo vệ quyền bị xâm phạm, tránh tình 

trạng vận hành cục bộ hoặc thiếu cơ chế phối hợp. Bên cạnh đó, các quy định phải gắn 

với định hướng chính sách lớn như cải cách thể chế, hội nhập quốc tế, phát triển bền 

vững và chuyển đổi số tạo nên nền tảng bảo đảm quyền trong thực tiễn. 

Tóm lại, tính thống nhất và đồng bộ không chỉ là yêu cầu kỹ thuật mà còn là chỉ 

báo của năng lực thể chế và tư duy pháp lý trong việc bảo vệ quyền con người, thiếu yếu 

tố này, pháp luật khó đi vào cuộc sống một cách thực chất. 
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2.3.2.3. Tính khả thi 

Tính ổn định và khả thi là hai tiêu chí nền tảng bảo đảm rằng quyền thành lập tổ 

chức của người lao động không chỉ được ghi nhận về mặt pháp lý, mà còn có thể vận 

hành hiệu quả và bền vững trong thực tế. Tính ổn định thể hiện ở sự nhất quán, liên tục 

và có thể dự đoán trong quy định pháp luật. Một hệ thống pháp luật ổn định là hệ thống 

mà các quy phạm không thay đổi đột ngột, có lộ trình điều chỉnh minh bạch và được xây 

dựng trên cơ sở tham vấn và đánh giá chính sách đầy đủ. Sự ổn định còn được bảo đảm 

thông qua cấu trúc pháp lý đồng bộ tức là luật khung phải được dẫn chiếu, cụ thể hóa và 

hỗ trợ kịp thời bởi các văn bản dưới luật, tránh tình trạng pháp luật bị đình trệ do thiếu 

công cụ thực thi. 

Trong khi đó, tính khả thi phản ánh mức độ mà quyền có thể được thực hiện trong 

điều kiện cụ thể của hệ thống chính trị, hành chính và xã hội. Quyền thành lập tổ chức 

của người lao động chỉ có ý nghĩa thực chất nếu cơ quan thực thi được xác lập rõ thẩm 

quyền, có đủ năng lực tổ chức, tài chính và nhân sự để bảo đảm thi hành. Đồng thời, 

người lao động - nhất là nhóm yếu thế cần có khả năng tiếp cận pháp luật, sử dụng thủ 

tục đơn giản, chi phí hợp lý và nhận được hỗ trợ khi quyền bị vi phạm. Khả thi cũng có 

nghĩa là pháp luật không tạo ra gánh nặng hành chính, mà thay vào đó thúc đẩy điều kiện 

thuận lợi để người lao động thực hiện quyền một cách tự chủ và hiệu quả. 

Tính ổn định và khả thi không tách rời mà bổ trợ cho nhau: thiếu ổn định, quyền 

không thể dự đoán; thiếu khả thi, quyền không thể thực hiện. Một hệ thống pháp luật 

hoàn thiện là hệ thống vừa bảo đảm sự ổn định về mặt nội dung và cơ chế, vừa thiết kế 

các điều kiện thực thi phù hợp với năng lực thể chế và điều kiện xã hội, từ đó chuyển 

hóa quyền thành công cụ bảo vệ lợi ích chính đáng của người lao động, góp phần xây 

dựng quan hệ lao động hài hòa, bền vững. 

2.3.2.4. Tính dễ tiếp cận 

Tính dễ tiếp cận là tiêu chí thể hiện mức độ mở và thân thiện của hệ thống pháp 

luật đối với người thụ hưởng, đặc biệt là trong bối cảnh quyền thành lập tổ chức của 

người lao động thường được thực hiện bởi các nhóm có vị thế yếu hơn trong quan hệ lao 

động và hạn chế về nguồn lực, trình độ pháp lý lẫn khả năng tham gia thể chế. Một hệ 

thống pháp luật chỉ có giá trị thực tiễn khi người lao động có thể hiểu, tiếp cận, và sử 

dụng các quy định pháp luật một cách thuận lợi, rõ ràng và không bị cản trở bởi rào cản 
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kỹ thuật, hành chính hay ngôn ngữ pháp lý. 

Tính dễ tiếp cận được thể hiện trước hết ở ngôn ngữ và hình thức trình bày của 

các văn bản quy phạm pháp luật. Pháp luật liên quan đến quyền thành lập tổ chức của 

người lao động cần được diễn đạt rõ ràng, minh bạch, hạn chế tối đa việc sử dụng thuật 

ngữ kỹ thuật phức tạp hoặc quy định theo lối gián tiếp, vòng vo - vốn dễ gây hiểu nhầm 

hoặc làm sai lệch mục đích thực hiện quyền. Bên cạnh đó, các thủ tục pháp lý - đặc biệt 

là thủ tục đăng ký tổ chức, thủ tục báo cáo hoạt động hoặc các yêu cầu chứng minh điều 

kiện hành chính cần được thiết kế theo hướng đơn giản, dễ thực hiện, phù hợp với điều 

kiện thực tế của người lao động, nhất là lao động phổ thông, lao động nhập cư hoặc làm 

việc trong khu vực phi chính thức. 

Một yếu tố cốt lõi khác của tính dễ tiếp cận là khả năng tiếp cận thông tin và dịch 

vụ hỗ trợ pháp lý. Nếu người lao động không được tiếp cận đầy đủ, kịp thời các thông 

tin về quyền và nghĩa vụ, các biểu mẫu, quy trình hoặc địa chỉ liên hệ cơ quan có thẩm 

quyền thì quyền sẽ bị suy yếu ngay từ giai đoạn khởi tạo. Do đó, hệ thống pháp luật cần 

được tích hợp với các cơ chế truyền thông pháp luật chủ động, các kênh cung cấp thông 

tin đa dạng (trực tiếp, trực tuyến, di động) và cơ sở dữ liệu pháp lý mở, dễ tra cứu. 

Đồng thời, tính dễ tiếp cận đòi hỏi sự hiện diện thực chất của các cơ chế hỗ trợ 

bao gồm dịch vụ tư vấn pháp luật miễn phí hoặc giá rẻ, hướng dẫn kỹ thuật, hỗ trợ biên 

phiên dịch (nếu cần) và đặc biệt là cơ chế khiếu nại, phản hồi hiệu quả khi quyền bị cản 

trở hoặc xâm phạm. Đây không chỉ là điều kiện kỹ thuật, mà là nội dung thiết yếu của 

quyền tiếp cận công lý - một trụ cột trong hệ thống bảo vệ quyền con người hiện đại. 

Tóm lại, một hệ thống pháp luật hoàn thiện về quyền thành lập tổ chức của người 

lao động phải được thiết kế với tinh thần “tiếp cận vì người lao động”, không chỉ ở mức 

độ ghi nhận quyền mà còn trong cách quyền đó được truyền đạt, thực hiện và bảo vệ. 

Tính dễ tiếp cận chính là thước đo phản ánh mức độ thân thiện, công bằng và hiệu lực 

thực tế của pháp luật đối với những người cần được bảo vệ nhiều nhất. 

2.3.2.5. Tính đổi mới, sáng tạo 

Tính đổi mới, sáng tạo là yếu tố phản ánh khả năng của hệ thống pháp luật trong 

việc chủ động thích ứng với các thay đổi sâu sắc của môi trường lao động hiện đại. Đây 

không chỉ là yêu cầu về mặt kỹ thuật lập pháp mà còn là thước đo tư duy thể chế - nơi 

pháp luật đóng vai trò dẫn dắt, kích hoạt và nuôi dưỡng những mô hình tổ chức mới phù 
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hợp với đặc điểm kinh tế - xã hội đang biến đổi nhanh chóng. 

Nội hàm cốt lõi của yếu tố này bao gồm ba thành phần: 

Thứ nhất, pháp luật cần có khả năng điều chỉnh linh hoạt đối với các hình thức tổ 

chức do người lao động tự khởi xướng, vượt khỏi mô hình công đoàn truyền thống, đặc 

biệt trong các ngành nghề linh hoạt, khu vực phi chính thức và kinh tế số. Điều này thể 

hiện khả năng thừa nhận đa dạng thể chế và bảo đảm thực chất quyền tự do hiệp hội. 

Thứ hai, tính đổi mới còn thể hiện qua cách pháp luật thiết kế các cơ chế hỗ trợ 

thể chế như tư vấn pháp lý, đào tạo kỹ năng, hỗ trợ công nghệ hoặc tài chính, nhằm tạo 

nền tảng vững chắc và thúc đẩy sự phát triển thực chất năng lực tổ chức của người lao 

động trong thực tiễn. Đây là biểu hiện quan trọng của tư duy pháp luật hiện đại, khi quyền 

không chỉ được thừa nhận trên danh nghĩa, mà còn phải được hỗ trợ bằng các điều kiện 

thiết chế cụ thể để bảo đảm khả năng vận hành trong thực tế. Một hệ thống pháp luật chỉ 

có thể được coi là hoàn thiện khi nó không dừng ở việc ghi nhận quyền mà còn tạo điều 

kiện pháp lý, tổ chức và xã hội để người lao động có thể thực hiện và phát huy quyền đó 

một cách hiệu quả và bền vững.. 

Thứ ba, tư duy pháp lý sáng tạo đòi hỏi chuyển từ mô hình kiểm soát sang mô 

hình hỗ trợ, thông qua quy phạm mở, thử nghiệm chính sách và áp dụng công nghệ mới 

như trí tuệ nhân tạo (AI), dữ liệu lớn (big data), internet vạn vật… vào xây dựng, quản 

trị pháp luật để từ đó tạo lập môi trường pháp lý vừa linh hoạt vừa đủ tin cậy để bảo vệ 

quyền và thúc đẩy đổi mới thể chế. 

Chính khả năng kiến tạo, điều chỉnh và thích ứng này là căn cứ để đánh giá mức 

độ hoàn thiện của pháp luật: một hệ thống pháp luật thiếu khả năng đổi mới sẽ không thể 

đáp ứng được yêu cầu bảo đảm thực chất quyền trong điều kiện lao động hiện đại. Ngược 

lại, một hệ thống pháp luật có tư duy mở, có khả năng tiếp nhận cái mới, hỗ trợ quyền 

mới sẽ là nền tảng cho một trật tự pháp lý nhân văn, hiệu quả và bền vững. 

2.3.2.6. Tính tôn trọng bình đẳng và không phân biệt đối xử 

Tính tôn trọng bình đẳng và không phân biệt đối xử là một tiêu chí quan trọng để 

đánh giá mức độ hoàn thiện của pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp. Tiêu chí này phản ánh khả năng của hệ thống pháp luật trong việc bảo 

đảm mọi người lao động đều có cơ hội tiếp cận, thực hiện và được bảo vệ quyền lập tổ 

chức một cách công bằng, không bị loại trừ dưới bất kỳ hình thức nào. Căn cứ đánh giá 
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tập trung vào các nội dung sau: 

Thứ nhất, pháp luật phải bảo đảm phạm vi chủ thể của quyền là phổ quát, không 

loại trừ bất kỳ người lao động nào dựa trên các yếu tố như giới tính, dân tộc, quốc tịch, 

trình độ học vấn, khu vực kinh tế (chính thức/phi chính thức) hoặc hình thức việc làm 

(hợp đồng thời vụ, nền tảng số, không chính thức…). Mọi giới hạn về chủ thể không có 

căn cứ hợp lý đều là biểu hiện của sự chưa hoàn thiện. 

Thứ hai, pháp luật cần loại bỏ các quy định mang tính phân biệt gián tiếp. Đó là 

những điều kiện pháp lý, hành chính, tài chính, hoặc tổ chức, tuy không thể hiện sự phân 

biệt trực tiếp  nhưng có tác dụng cản trở một nhóm người lao động nào đó trong việc tiếp 

cận quyền. Ví dụ: điều kiện về tư cách thành viên, lý lịch, hoặc yêu cầu đóng phí gia 

nhập cao bất hợp lý. 

Thứ ba, mức độ hoàn thiện còn thể hiện qua việc pháp luật có thiết kế các cơ chế 

hỗ trợ nhằm bảo đảm sự bình đẳng trong thực thi quyền, đặc biệt đối với nhóm lao động 

yếu thế như di cư, thời vụ, lao động nền tảng. Việc thiếu các cơ chế bảo vệ và hỗ trợ phù 

hợp khiến quyền tuy được ghi nhận về hình thức nhưng khó hiện thực hóa trong thực tế. 

Như vậy, một hệ thống pháp luật chỉ được coi là hoàn thiện nếu bảo đảm nguyên 

tắc: mọi người lao động - không phân biệt đều có quyền thành lập và tham gia tổ chức 

đại diện, với điều kiện tiếp cận và thực hiện ngang bằng, minh bạch, hiệu quả. Bất kỳ 

biểu hiện loại trừ, hạn chế không có căn cứ khách quan đều cho thấy sự cần thiết phải 

sửa đổi, hoàn thiện pháp luật tương ứng 

2.4. CÁC YẾU TỐ BẢO ĐẢM HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT VỀ 

QUYỀN THÀNH LẬP TỔ CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI DOANH 

NGHIỆP 

Việc bảo đảm quá trình hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp đòi hỏi phải được đặt trong tổng thể các yếu tố mang tính thể 

chế, chính trị - pháp lý và xã hội - văn hóa. Các yếu tố này không chỉ là điều kiện hỗ trợ, 

mà còn là lực đẩy để cụ thể hóa các tiêu chí đánh giá đã nêu ở mục trước thành chính 

sách và quy phạm pháp luật có tính khả thi, đồng bộ, và hiệu lực. 

2.4.1. Ý chí chính trị và định hướng thể chế rõ ràng từ Nhà nước 

Yếu tố đầu tiên và quan trọng nhất trong việc bảo đảm quyền thành lập tổ chức 

của người lao động là sự cam kết chính trị rõ ràng và mạnh mẽ của Nhà nước. Theo 
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Joseph Raz (1979), nhà nước pháp quyền phải kiến tạo một khuôn khổ pháp lý ổn định, 

minh bạch để cá nhân có thể chủ động hoạch định hành động của mình. Do đó, việc công 

nhận quyền này không thể chỉ dừng ở văn bản, mà cần được thể hiện bằng các chính 

sách cụ thể, cơ chế thực thi hiệu quả và giám sát liên tục [185]. 

Việc hoàn thiện pháp luật phải được đặt trên nền tảng chính trị - thể chế vững 

chắc, với sự đồng thuận cao giữa các cơ quan lập pháp, hành pháp và tư pháp về tính 

chất quyền con người cơ bản của quyền thành lập tổ chức. Đây là yêu cầu phù hợp với 

nguyên lý phổ quát về quyền tự do hiệp hội theo luật quốc tế. 

2.4.2. Bảo đảm chất lượng quy trình lập pháp theo hướng dân chủ, khoa học 

và minh bạch 

Trong quá trình hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp, yếu tố không thể thiếu là bảo đảm chất lượng quy trình lập pháp 

theo hướng dân chủ, khoa học và minh bạch. Quyền chỉ thực chất khi không chỉ được 

ghi nhận trong văn bản pháp luật, mà còn phải được hình thành thông qua một quy trình 

xây dựng luật công khai, có sự tham gia thực chất của các bên liên quan, đặc biệt là người 

lao động - chủ thể trực tiếp của quyền. 

Theo Joseph Raz (1979), nhà nước pháp quyền đòi hỏi pháp luật phải được hoạch 

định trong một quy trình có thể dự đoán được, minh bạch và ổn định, thì mới có khả 

năng điều chỉnh hành vi xã hội hiệu quả [185, tr.210-229]. Bên cạnh đó, Tamanaha 

(2011) cũng khẳng định rằng pháp luật chỉ có thể phát huy vai trò phát triển nếu được 

kiến tạo dựa trên tham vấn xã hội rộng rãi, phản ánh nhu cầu và điều kiện thực tiễn quốc 

gia [187, tr.1-17]. 

Do đó, việc đổi mới quy trình lập pháp theo hướng dân chủ, minh bạch, khoa học 

không chỉ là yêu cầu về kỹ thuật pháp lý mà còn là điều kiện tiên quyết để quyền thành 

lập tổ chức của người lao động được bảo đảm một cách thực chất, đồng thuận và khả thi 

trong thực tiễn. 

2.4.3. Thể chế hóa đầy đủ các tiêu chuẩn quốc tế và bảo đảm tính tương thích 

pháp lý 

Việc thể chế hóa đầy đủ các tiêu chuẩn quốc tế là nền tảng để bảo đảm pháp luật 

quốc gia về quyền thành lập tổ chức của người lao động không chỉ dừng ở mức độ ghi 
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nhận hình thức mà còn đáp ứng yêu cầu bảo vệ thực chất và hiệu lực thi hành trong bối 

cảnh hội nhập. Các nguyên tắc về tự do hiệp hội, quyền tổ chức và thương lượng tập thể 

trong hệ thống pháp luật quốc tế, đặc biệt là trong các công ước cơ bản về lao động, đã 

thiết lập khuôn khổ phổ quát làm cơ sở tham chiếu cho việc xây dựng và cải cách pháp 

luật trong nước. 

Tuy nhiên, để quá trình nội luật hóa thực sự hiệu quả, cần bảo đảm tính tương 

thích pháp lý giữa pháp luật quốc gia và chuẩn mực quốc tế, không chỉ ở nội dung quyền 

mà còn ở cơ chế thực thi và bảo vệ quyền. Tính tương thích ở đây không đồng nghĩa với 

việc sao chép mô hình pháp lý ngoại sinh mà là sự kết hợp hài hòa giữa việc tiếp thu giá 

trị tiến bộ và việc bảo đảm phù hợp với đặc điểm thể chế, trình độ phát triển và bối cảnh 

xã hội - pháp lý nội tại. 

Vì vậy, thể chế hóa tiêu chuẩn quốc tế và bảo đảm tính tương thích pháp lý không 

chỉ là yêu cầu kỹ thuật lập pháp, mà là nguyên tắc định hướng quan trọng, góp phần bảo 

đảm cho pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp được 

thiết kế đúng, áp dụng được và có khả năng thúc đẩy công bằng, dân chủ trong quan hệ 

lao động hiện đại. 

2.4.4. Nâng cao hiệu lực thể chế thực thi và cơ chế bảo đảm phù hợp 

Một hệ thống pháp luật chỉ thực sự hoàn thiện khi các quy định không chỉ được 

thiết lập đầy đủ về mặt nội dung mà còn có hiệu lực thực thi cao và cơ chế bảo đảm 

quyền hiệu quả. Trong lĩnh vực quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp, vốn là một quyền có tính chất nhạy cảm, dễ bị cản trở trong thực tiễn. 

Theo lý thuyết hiện đại về pháp quyền, hiệu lực thể chế không chỉ nằm ở việc có 

luật mà còn thể hiện ở khả năng tổ chức thực hiện luật thông qua các thiết chế thanh tra, 

giám sát, tài phán, cơ quan bảo vệ quyền và các cơ chế độc lập có năng lực. Joseph Raz 

cũng khẳng định rằng một nhà nước pháp quyền đích thực không thể thiếu các thiết chế 

bảo đảm khả năng con người hành động theo luật một cách có thể dự đoán, công khai và 

ổn định [185]. 

Trong pháp luật quốc tế, Điều 1 và 2 Công ước số 98 của ILO yêu cầu các quốc 

gia phải có biện pháp pháp luật hữu hiệu để bảo vệ người lao động khỏi bị phân biệt đối 

xử, trả đũa và can thiệp khi thực hiện quyền lập hội. Không chỉ dừng ở quy định cấm vi 
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phạm, các quốc gia phải thiết lập cơ quan giám sát, chế tài đủ mạnh và cơ chế khiếu nại 

dễ tiếp cận để bảo đảm quyền được thực hiện trong thực tế. 

Ngoài ra, trong bối cảnh chuyển đổi số và sự đa dạng hóa các hình thức lao động 

mới, yêu cầu đặt ra là cơ chế bảo đảm phải có khả năng thích ứng, không bị giới hạn 

trong các mô hình tổ chức hay quan hệ lao động truyền thống. 

Tóm lại, nâng cao hiệu lực thể chế thực thi và xây dựng cơ chế bảo đảm phù hợp 

là yếu tố then chốt trong quá trình hoàn thiện pháp luật, bảo đảm quyền thành lập tổ chức 

của người lao động không chỉ tồn tại trên văn bản mà có thể được thực hiện một cách an 

toàn, bình đẳng và hiệu quả trong thực tiễn doanh nghiệp hiện đại. 

2.4.5. Thúc đẩy văn hóa pháp lý và nhận thức xã hội tiến bộ 

 Đây là yếu tố bảo đảm mang tính nền tảng và dài hạn trong quá trình hoàn thiện 

pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Theo lý thuyết 

năng lực của Amartya Sen (Development as Freedom, 1999), quyền chỉ trở thành thực 

chất khi cá nhân có đủ điều kiện xã hội, kinh tế và thể chế để thực hiện quyền đó. Trong 

lĩnh vực quan hệ lao động, điều này đặc biệt quan trọng bởi sự bất bình đẳng về khả năng 

tiếp cận thông tin, điều kiện hành nghề và vị thế thương lượng của người lao động là rất 

rõ nét [188]. 

Pháp luật cần được phổ biến không chỉ dưới dạng các văn bản pháp quy mà thông 

qua các chương trình giáo dục pháp luật rộng rãi, các hoạt động truyền thông định hướng 

và các hình thức hỗ trợ kỹ thuật cho người lao động. Việc triển khai các chiến dịch nâng 

cao nhận thức cần chú trọng tới nhóm yếu thế như lao động phi chính thức, di cư, nữ giới 

và lao động trẻ tuổi - những nhóm dễ bị thiệt thòi và ít cơ hội tham gia vào tiến trình xây 

dựng và giám sát chính sách. 

Việc nâng cao hình ảnh tổ chức của người lao động như một chủ thể tích cực thay 

vì chỉ bị nhìn nhận như lực lượng đối kháng  là nhân tố quan trọng để hình thành văn hóa 

đối thoại, hợp tác và quản trị minh bạch trong lĩnh vực lao động. Đây cũng là nền tảng 

của một môi trường pháp lý dân chủ, nơi các tổ chức của người lao động được nhìn nhận 

là đối tác chứ không chỉ là đối tượng quản lý. 

Đồng thời, cần khuyến khích và thiết chế hóa cơ chế để người lao động và tổ chức 

của họ có thể tham gia thực chất vào quy trình lập pháp, giám sát và phản biện chính 

sách. Điều này không chỉ giúp pháp luật phản ánh đúng nhu cầu của xã hội mà còn củng 
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cố niềm tin của người lao động vào hệ thống pháp lý, từ đó nâng cao hiệu lực thực thi 

trên thực tế. Khi văn hóa pháp lý được nuôi dưỡng và phát triển, quyền thành lập tổ chức 

của người lao động sẽ không chỉ tồn tại trên giấy mà thực sự trở thành một năng lực hành 

động mang tính dân chủ và tự chủ trong đời sống lao động hiện đại. 

Hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động đòi hỏi một 

hệ thống yếu tố tương tác chặt chẽ: từ định hướng thể chế, quy trình lập pháp dân chủ, 

minh bạch, đến nội luật hóa tiêu chuẩn quốc tế và bảo đảm thiết chế thực thi hiệu quả. 

Những yếu tố này không tách rời, mà hình thành một cấu trúc pháp lý - xã hội thống nhất 

và liên thông. Do đó, một hệ thống pháp luật hoàn thiện không chỉ dừng ở quy phạm, mà 

phải có năng lực thúc đẩy thực thi quyền, khuyến khích người lao động chủ động tham 

gia tổ chức, thương lượng, và đóng góp vào sự phát triển hài hòa trong quan hệ lao động 

hiện đại. 

2.5. PHÁP LUẬT QUỐC TẾ VÀ PHÁP LUẬT CỦA MỘT SỐ QUỐC GIA 

TRÊN THẾ GIỚI VỀ QUYỀN THÀNH LẬP TỔ CHỨC CỦA NGƯỜI LAO 

ĐỘNG TẠI DOANH NGHIỆP VÀ GIÁ TRỊ THAM KHẢO CHO VIỆT NAM 

2.5.1. Pháp luật quốc tế về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp 

2.5.1.1. Cơ sở pháp lý quốc tế về quyền thành lập tổ chức của người lao động  

Quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp là một trong những 

quyền cơ bản của con người, được ghi nhận trong các công ước quốc tế, đặc biệt là hệ 

thống tiêu chuẩn của Tổ chức Lao động Quốc tế, các văn kiện của Liên Hợp Quốc và 

các hiệp định thương mại tự do (FTA) thế hệ mới. Quyền này không chỉ là cơ sở cho 

việc thực thi quyền tự do hiệp hội mà còn là tiền đề quan trọng để người lao động thực 

hiện quyền thương lượng tập thể, đảm bảo điều kiện làm việc công bằng và bảo vệ lợi 

ích chính đáng của mình. Các tiêu chuẩn quốc tế về quyền này được xây dựng trên nền 

tảng của luật nhân quyền quốc tế và luật lao động quốc tế, trong đó có:  

Nhóm quy định của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) 

ILO là tổ chức duy nhất của LHQ có chức năng ban hành các tiêu chuẩn lao động 

quốc tế có giá trị ràng buộc hoặc định hướng chính sách đối với các quốc gia thành viên. 

Trong lĩnh vực quyền thành lập tổ chức của người lao động, ILO có hai công ước cốt lõi: 
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Công ước số 87 (1948) về quyền tự do hiệp hội và bảo vệ quyền tổ chức và Công ước số 

98 (1949) về quyền tổ chức và thương lượng tập thể. 

Công ước số 87 là nền tảng pháp lý quan trọng nhất về quyền tự do hiệp hội, thiết 

lập các tiêu chuẩn bảo vệ quyền của người lao động và người sử dụng lao động trong 

việc thành lập và điều hành tổ chức của họ mà không bị sự can thiệp từ Chính phủ hoặc 

các bên thứ ba. Điều 2 Công ước quy định rằng tất cả người lao động và người sử dụng 

lao động, không có bất kỳ sự phân biệt nào, đều có quyền thành lập và gia nhập các tổ 

chức theo lựa chọn của họ mà không cần sự cho phép trước. Đây là nguyên tắc tự do 

hiệp hội tuyệt đối, đảm bảo rằng các quốc gia không thể áp đặt các điều kiện hành chính 

hoặc pháp lý vô lý để hạn chế quyền này. Việc không yêu cầu sự cho phép trước (prior 

authorization) là yếu tố cốt lõi giúp tránh tình trạng nhà nước lạm quyền kiểm soát công 

đoàn. Đồng thời, Điều 3 của Công ước này cũng quy định: “các tổ chức có quyền xây 

dựng điều lệ, bầu chọn đại diện, tổ chức hoạt động mà không bị can thiệp từ Chính phủ”. 

Điều này phản ánh nguyên tắc tự chủ tổ chức, nhằm ngăn chặn sự kiểm soát hoặc thao 

túng bởi Nhà nước hoặc doanh nghiệp. Đánh giá tính ràng buộc pháp lý Công ước số 87 

có giá trị ràng buộc với các quốc gia đã phê chuẩn, nhưng ngay cả với những nước chưa 

phê chuẩn, các nguyên tắc trong công ước này vẫn có ảnh hưởng lớn do được coi là tiêu 

chuẩn lao động cơ bản trong Tuyên bố của ILO về các nguyên tắc và quyền cơ bản tại 

nơi làm việc (1998). 

Công ước số 98 là sự bổ sung quan trọng cho Công ước số 87, nhằm bảo vệ người 

lao động khỏi sự phân biệt đối xử khi tham gia công đoàn và đảm bảo khả năng thương 

lượng tập thể thực chất. Điều 1 của Công ước đòi hỏi người lao động phải được bảo vệ 

khỏi mọi hành vi phân biệt đối xử liên quan đến việc gia nhập tổ chức. Từ đó, ngăn chặn 

người sử dụng lao động trừng phạt, sa thải hoặc không tuyển dụng người lao động vì lý 

do họ tham gia công đoàn. Đây là một trong những vấn đề phổ biến trong thực tế khi 

doanh nghiệp tìm cách hạn chế hoạt động công đoàn bằng các biện pháp như sa thải 

mang tính trả đũa. Bên cạnh đó, điều 2 của Công ước quy định các tổ chức của người lao 

động và người sử dụng lao động phải được bảo vệ khỏi sự can thiệp lẫn nhau. Ngăn chặn 

tình trạng “công đoàn vàng” - tức dạng tổ chức đại diện người lao động lại do người sử 

dụng lao động lập ra để kiểm soát người lao động. Điều 4 Công ước quy định các quốc 

gia có trách nhiệm thúc đẩy cơ chế thương lượng tập thể hiệu quả. Quy định này đặt 
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nghĩa vụ tích cực lên nhà nước trong việc thiết lập cơ chế pháp lý bảo đảm thương lượng 

tập thể thực chất. 

Tuyên bố ILO năm 1998 về Các nguyên tắc và quyền cơ bản trong lao động. 

Tuyên bố năm 1998 này tái khẳng định các quyền cơ bản, trong đó có tự do hiệp hội và 

quyền thương lượng tập thể, là nguyên tắc không thể bị giới hạn, bất kể trình độ phát 

triển kinh tế của quốc gia thành viên. Việc tôn trọng và thúc đẩy quyền này là nghĩa vụ 

của tất cả các quốc gia thành viên, kể cả khi chưa phê chuẩn các công ước liên quan 

Nhóm quy định của Liên hợp quốc 

Liên Hợp Quốc không chỉ đóng vai trò trung tâm trong việc xác lập các chuẩn 

mực nhân quyền toàn cầu, mà còn là chủ thể thúc đẩy việc thể chế hóa các quyền này 

trong nội luật của các quốc gia. Trong đó, quyền thành lập tổ chức của người lao động 

được xem là một bộ phận của quyền tự do hiệp hội và quyền về điều kiện làm việc công 

bằng, có giá trị phổ quát và không thể bị từ chối vì bất kỳ lý do chính trị, kinh tế hay văn 

hóa nào. Liên Hợp Quốc quy định quyền này trong các văn kiện có tính ràng buộc (hard 

law) như Công ước quốc tế, và trong các văn kiện có tính chuẩn mực (soft law) như 

tuyên ngôn, nghị quyết. Việc phân biệt hai nhóm này là cần thiết để hiểu tính pháp lý và 

nghĩa vụ cụ thể của quốc gia thành viên. 

(i) Công cụ pháp lý ràng buộc như Công ước quốc tế về các quyền kinh tế, xã hội 

và văn hóa 

ICESCR là một trong hai trụ cột của Luật Nhân quyền Quốc tế (cùng với Công 

ước quốc tế về các quyền dân sự và chính trị - ICCPR). Theo điều 6 và điều 8 của Công 

ước này các quốc gia thành viên phải có nghĩa vụ bảo đảm quyền của mọi người được 

thành lập công đoàn và gia nhập công đoàn do mình lựa chọn (Điều 8.1(a)); công đoàn 

được quyền hoạt động tự do để thúc đẩy lợi ích kinh tế và xã hội của người lao động 

(Điều 8.1(c)); Nhà nước chỉ được phép đặt ra các giới hạn khi “cần thiết trong một xã 

hội dân chủ vì lợi ích an ninh quốc gia hoặc trật tự công cộng” (Điều 8.1). Điều này cho 

thấy rõ ràng quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp là quyền được 

bảo vệ bởi luật quốc tế ràng buộc, không chỉ là chuẩn mực đạo đức.  

Ủy ban về các Quyền Kinh tế, Xã hội và Văn hóa (CESCR) - cơ quan giám sát 

thực thi ICESCR - đã phát triển nguyên tắc ba nghĩa vụ của quốc gia, bao gồm không 

cản trở người lao động thành lập tổ chức tại nơi làm việc; bảo đảm giới chủ không trù 



 79 

dập, can thiệp hoặc phá hoại các tổ chức này và chủ động xây dựng khung pháp luật, thể 

chế và môi trường thuận lợi cho các tổ chức được thành lập, hoạt động độc lập và hiệu 

quả [56,điều 7]. Đây là nền tảng pháp lý chính đáng và rõ ràng để người lao động tại 

doanh nghiệp không chỉ “được phép” mà còn có quyền hợp pháp theo luật quốc tế để 

thành lập tổ chức của mình. 

Mặc dù ICESCR không có cơ chế tài phán cưỡng chế, nhưng quốc gia thành viên 

có nghĩa vụ báo cáo định kỳ về việc thực hiện Công ước theo chu kỳ (4-5 năm); Ủy ban 

CESCR giám sát, chất vấn và khuyến nghị công khai. Các khuyến nghị này tạo ra áp lực 

quốc tế lớn, đặc biệt khi đi kèm các ràng buộc thương mại như trong EVFTA, CPTPP. 

Từ năm 2013, Nghị định thư tùy chọn của ICESCR cho phép cá nhân hoặc nhóm người 

gửi đơn khiếu nại đến Ủy ban CESCR nếu quyền bị vi phạm và không được giải quyết 

tại quốc gia thành viên. Như vậy, quyền thành lập tổ chức tại doanh nghiệp không còn 

dừng lại ở phạm vi “chính sách trong nước” mà trở thành vấn đề chịu sự giám sát quốc 

tế với hậu quả về uy tín, chính trị và thậm chí là kinh tế. 

 (ii) Công cụ pháp lý định hướng  

Tuyên ngôn phổ quát về quyền con người năm 1948 (UDHR). Mặc dù UDHR 

không có giá trị ràng buộc pháp lý như công ước, nhưng lại là văn kiện có giá trị pháp lý 

mềm mạnh mẽ nhất trong luật quốc tế, là nền tảng của toàn bộ hệ thống luật nhân quyền 

hiện đại. Điều 23(4) của UDHR nêu rõ: “Mọi người đều có quyền thành lập và gia nhập 

các công đoàn để bảo vệ quyền lợi của mình.” […] Quy định này thể hiện sự thừa nhận 

của cộng đồng quốc tế về tính phổ quát và không thể chuyển nhượng của quyền tổ chức 

- một yếu tố cốt lõi của dân chủ kinh tế. Khoản 4 điều 23 của UDHR nêu rõ: “Mọi người 

đều có quyền thành lập và gia nhập các công đoàn để bảo vệ quyền lợi của mình.” [54] 

Quy định này thể hiện sự thừa nhận của cộng đồng quốc tế về tính phổ quát và không 

thể chuyển nhượng của quyền tổ chức - một yếu tố cốt lõi của dân chủ kinh tế.  

Tuyên bố về doanh nghiệp và nhân quyền (UNGPs, 2011) Hội đồng Nhân quyền 

Liên Hợp Quốc năm 2011 đã thông qua Nguyên tắc Hướng dẫn về Doanh nghiệp và 

Nhân quyền, trong đó có nội dung doanh nghiệp có trách nhiệm tôn trọng các quyền con 

người, bao gồm quyền tổ chức của người lao động, Chính phủ có nghĩa vụ bảo vệ các 

quyền đó thông qua pháp luật và chính sách phù hợp và người lao động có quyền tiếp 

cận cơ chế khắc phục nếu bị vi phạm quyền tổ chức [164]. Dù không ràng buộc về pháp 
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lý, nhưng UNGPs đã trở thành tiêu chuẩn toàn cầu, được tích hợp vào hệ thống đánh giá 

đầu tư, đạo đức kinh doanh, ESG và báo cáo trách nhiệm xã hội doanh nghiệp. 

Tóm lại, hệ thống quy định của Liên Hợp Quốc, đặc biệt là ICESCR và UDHR, 

không chỉ khẳng định tính phổ quát và không thể bị giới hạn của quyền thành lập tổ chức 

của người lao động, mà còn tạo ra nghĩa vụ pháp lý và trách nhiệm giải trình quốc tế rõ 

ràng. Với việc các văn kiện này đã trở thành một phần của luật quốc tế tập quán hoặc 

công ước được phê chuẩn, quyền của người lao động thành lập tổ chức tại doanh nghiệp 

không còn là quyền tùy nghi, mà là quyền bắt buộc phải được công nhận, bảo vệ và thực 

hiện đầy đủ trong mọi điều kiện pháp lý và chính trị. 

Nhóm quy định của các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới về quyền thành 

lập tổ chức của người lao động 

Các hiệp định thương mại tự do (FTA) thế hệ mới như CPTPP, EVFTA không 

chỉ điều chỉnh các lĩnh vực thương mại và đầu tư truyền thống, mà còn mở rộng sang 

các vấn đề phi thương mại như quyền con người và quyền lao động, bảo vệ môi trường, 

phát triển bền vững. Điểm đột phá của các FTA này là việc tích hợp nghĩa vụ thực hiện 

tiêu chuẩn lao động quốc tế vào các cam kết thương mại, từ đó biến các nguyên tắc vốn 

mang tính đạo đức (soft law) của ILO thành nghĩa vụ pháp lý có thể bị cưỡng chế thông 

qua các cơ chế giải quyết tranh chấp quốc tế (hard law).  

(i) Hiệp định CPTPP (Comprehensive and Progressive Agreement for Trans-

Pacific Partnership) 

Nội dung cam kết liên quan đến quyền tổ chức của người lao động được quy định 

tại Chương 19 - Lao động của CPTPP quy định: “Các Bên cam kết thông qua và duy trì 

trong luật và thực tiễn các quyền lao động đã được quốc tế công nhận, bao gồm quyền 

tự do hiệp hội và công nhận hiệu quả quyền thương lượng tập thể” (Điều 19.3.1) [43]. 

Đặc biệt, Phụ lục 19-A (áp dụng riêng với Việt Nam) quy định: “người lao động có 

quyền thành lập hoặc gia nhập tổ chức mà họ lựa chọn, có thể hoạt động độc lập với 

Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam”. Nghĩa là, CPTPP không chỉ khẳng định nguyên 

tắc trừu tượng, mà còn đặt nghĩa vụ cụ thể đối với Việt Nam về việc pháp luật phải cho 

phép người lao động thành lập tổ chức độc lập tại cấp doanh nghiệp - một điểm hoàn 

toàn mới so với hệ thống công đoàn đơn nhất hiện nay. 
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CPTPP có cơ chế giải quyết tranh chấp liên chính phủ áp dụng cho cả Chương 

Lao động, không mang tính tự nguyện như các hiệp định trước đây. Nếu một quốc gia 

không thực hiện đầy đủ nghĩa vụ về quyền lao động, các nước thành viên khác có quyền 

khởi kiện và áp dụng biện pháp trả đũa thương mại sau khi kết luận của hội đồng trọng 

tài. Như vậy, quyền thành lập tổ chức của người lao động trong CPTPP gắn liền với rủi 

ro thương mại và chính trị, khiến nghĩa vụ này trở nên thực chất và mang tính cưỡng chế 

cao. Việc thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp theo CPTPP không còn 

là “ý định chính sách”, mà là nghĩa vụ pháp lý mang tính quốc tế, với hệ quả thương mại 

cụ thể nếu không thực hiện.  

(ii) Hiệp định EVFTA (EU-Vietnam Free Trade Agreement) 

Chương 13 - Thương mại và Phát triển Bền vững của EVFTA quy định: “Các 

Bên cam kết thực hiện hiệu quả và thực thi các quyền lao động cơ bản theo Tuyên bố 

năm 1998 của ILO, bao gồm quyền tự do hiệp hội và quyền thương lượng tập thể” [44]. 

Tuy không quy định cụ thể như CPTPP, nhưng EVFTA yêu cầu Việt Nam phải phê 

chuẩn và thực hiện đầy đủ các công ước cơ bản của ILO, bao gồm Công ước số 87 và 

không được giảm nhẹ hoặc vô hiệu hóa quyền lao động để thu hút đầu tư.  

Như vậy, các FTA thế hệ mới như CPTPP và EVFTA không chỉ mang lại cơ hội 

kinh tế mà còn đặt ra nghĩa vụ pháp lý rõ ràng về quyền lao động, đặc biệt là quyền thành 

lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Những cam kết này “biến” các chuẩn 

mực quốc tế về quyền tổ chức thành nghĩa vụ ràng buộc, gắn quyền lao động với lợi ích 

thương mại và quan hệ quốc tế và tạo động lực cũng như áp lực thực sự để cải cách hệ 

thống công đoàn và pháp luật lao động trong nước. Việc thực thi các cam kết này là 

không thể đảo ngược và là một phần của chiến lược phát triển bền vững trong bối cảnh 

hội nhập quốc tế sâu rộng. 

2.5.1.2. Các tiêu chuẩn quốc tế cơ bản về quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp  

Dựa trên các văn kiện pháp lý quốc tế, quyền thành lập tổ chức của người lao 

động được xác định theo các tiêu chuẩn sau:  

(i) Quyền tự do thành lập và gia nhập tổ chức mà không bị can thiệp 

Người lao động có quyền tự do thành lập và tham gia các tổ chức của mình mà 



 82 

không bị sự can thiệp của chính phủ hoặc người sử dụng lao động. (Công ước ILO số 

87, Điều 2); Không có sự phân biệt đối xử trong việc thành lập và tham gia tổ chức (ILO 

C87, Điều 1; ICCPR, Điều 22); Việc đăng ký tổ chức không được đặt ra những yêu cầu 

quá mức nhằm cản trở việc thành lập tổ chức [85].  

(ii) Quyền hoạt động độc lập và không bị can thiệp từ bên ngoài 

Các tổ chức của người lao động có quyền tự xây dựng điều lệ, chương trình hoạt 

động, quản lý nội bộ và không bị chính phủ hoặc người sử dụng lao động kiểm soát (ILO 

C87, Điều 3); Nhà nước không được can thiệp vào các hoạt động hợp pháp của tổ chức 

lao động (ILO C87, Điều 8); Người sử dụng lao động không được ép buộc người lao 

động tham gia hoặc không tham gia tổ chức lao động nào (ILO C98, Điều 1). 

(iii) Quyền thương lượng tập thể 

Người lao động có quyền thành lập tổ chức để thương lượng tập thể với người sử 

dụng lao động về điều kiện lao động, tiền lương, bảo vệ quyền lợi của họ (ILO C98, Điều 

4); Người sử dụng lao động có nghĩa vụ thương lượng thiện chí với tổ chức của người 

lao động (ILO C154, Điều 5). 

(iv) Quyền bảo vệ chống lại sự phân biệt đối xử và trả đũa 

Người sử dụng lao động không được sa thải, kỷ luật, hoặc phân biệt đối xử với 

người lao động vì họ tham gia hoặc lãnh đạo tổ chức lao động (ILO C98, Điều 1); Các 

biện pháp bảo vệ người lao động khỏi sự trả đũa cần phải được thực thi hiệu quả (ILO 

C135, Điều 1). 

(v) Quyền tổ chức đình công hợp pháp 

Quyền đình công được bảo vệ như một phương tiện để bảo vệ lợi ích của người 

lao động, miễn là nó tuân theo các quy định hợp pháp và không gây ảnh hưởng nghiêm 

trọng đến lợi ích công cộng (ICCPR, Điều 22; ILO C87, Điều 3); Chính phủ không được 

đặt ra những hạn chế không cần thiết đối với quyền đình công [85]. 

Cơ sở lý luận cho việc hoàn thiện pháp luật quyền thành lập tổ chức của người 

lao động là quyền con người cơ bản, được ghi nhận trong nhiều văn kiện quốc tế quan 

trọng như UDHR, ICESCR, ICCPR và các Công ước ILO, đặc biệt là Công ước số 87 

và 98, là tiêu chuẩn then chốt để đánh giá mức độ bảo đảm quyền này trong pháp luật 

Việt Nam. Những tiêu chuẩn này cung cấp nền tảng lý luận vững chắc cho việc đánh giá 

và đề xuất cải cách pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 
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nghiệp ở Việt Nam theo hướng phù hợp với thông lệ quốc tế.  

2.5.2. Pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp của một số nước 

Việc bảo vệ và thúc đẩy quyền công đoàn tại doanh nghiệp là một yêu cầu tất yếu 

trong bối cảnh Việt Nam hội nhập kinh tế quốc tế, đặc biệt khi tham gia các hiệp định 

thương mại tự do như CPTPP và EVFTA. Để xây dựng một khung pháp lý phù hợp với 

các tiêu chuẩn quốc tế, việc tham khảo kinh nghiệm từ các quốc gia thành viên CPTPP 

như Singapore, Nhật Bản và Úc là một bước đi quan trọng. 

2.5.2.1. Kinh nghiệm từ Singapore 

Pháp luật Singapore điều chỉnh quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp thông qua một hệ thống văn bản quy phạm pháp luật chủ yếu gồm: 

Trade Unions Act (Cap. 333), ban hành lần đầu năm 1940, được sửa đổi nhiều 

lần, các sửa đổi đáng chú ý gồm năm 2002, 2004, 2010 và 2020. Đạo luật điều chỉnh 

việc thành lập, đăng ký, tổ chức, hoạt động và giải thể công đoàn; đồng thời quy định 

thẩm quyền của Registrar of Trade Unions và nghĩa vụ quản trị nội bộ như báo cáo tài 

chính, thủ tục bầu cử, quyền thành viên. 

Industrial Relations Act, ban hành năm 1960, được sửa đổi nhiều lần, đáng chú ý 

vào các năm 2002, 2004 và 2015. Đạo luật này điều chỉnh cơ chế giải quyết tranh chấp 

tập thể, thủ tục công nhận công đoàn, quyền đại diện trong thương lượng tập thể và vai 

trò của Industrial Arbitration Court - cơ quan tài phán chuyên trách giải quyết các tranh 

chấp lao động mang tính tập thể và có quyền ra quyết định ràng buộc. 

Employment Act, ban hành năm 1968, có hiệu lực từ ngày 1/1/1969, được sửa 

đổi nhiều lần, đặc biệt đáng chú ý là lần sửa đổi toàn diện có hiệu lực từ ngày 1/4/2019, 

mở rộng phạm vi điều chỉnh cho hầu hết người lao động. Đạo luật này quy định tiêu 

chuẩn lao động tối thiểu và cơ chế bảo vệ quyền lợi người lao động, bao gồm cả bảo vệ 

quyền tham gia và hỗ trợ thành lập tổ chức công đoàn. 

Việc đánh giá mức độ hoàn thiện của pháp luật Singapore về quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp cần được đặt trong một khuôn khổ lý luận rõ 

ràng, đảm bảo tính khách quan và toàn diện. Cách tiếp cận đánh giá phải phản ánh đầy 

đủ cả nội dung pháp lý, mức độ thực thi cũng như khả năng thích ứng với chuẩn mực 

quốc tế và điều kiện phát triển xã hội. Trên cơ sở đó, có thể nhận diện chính xác những 
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điểm mạnh, hạn chế và đặc trưng cấu trúc pháp lý của mô hình pháp luật Singapore về 

quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. 

Thứ nhất, Singapore đã ban hành một hệ thống pháp luật tương đối đầy đủ, bao 

gồm Trade Unions Act (Cap. 333), Industrial Relations Act, Trade Disputes Act và 

Employment Act. Cụ thể, theo Điều 3(1) của Trade Unions Act: “Bảy hoặc nhiều hơn 

thành viên của một tổ chức công đoàn có thể, bằng cách ghi tên mình vào điều lệ của tổ 

chức công đoàn đó và thực hiện các quy định khác của đạo luật liên quan đến đăng ký, 

nộp đơn đăng ký lên Đăng ký viên để đăng ký tổ chức công đoàn theo đạo luật này” 

[Trade Unions Act, s.3(1)]. Như vậy, tối thiểu bảy người lao động có thể cùng nhau thành 

lập công đoàn và đăng ký tổ chức này với Registrar of Trade Unions. 

Theo Điều 5(1) của đạo luật này: “Đơn đăng ký phải được nộp trong vòng một 

tháng kể từ ngày thành lập tổ chức, trừ trường hợp có lý do chính đáng được Registrar 

chấp thuận, thời hạn có thể kéo dài tối đa sáu tháng”. Quy định này thể hiện sự ghi nhận 

quyền lập hội một cách rõ ràng, cho phép người lao động chủ động khởi xướng việc 

thành lập tổ chức đại diện mà không cần xin phép trước từ cơ quan hành chính, phù hợp 

với tinh thần của Điều 2 Công ước số 87 của ILO, vốn nhấn mạnh rằng quyền thành lập 

tổ chức không được phụ thuộc vào sự cho phép trước của cơ quan công quyền. Quy định 

này thể hiện sự ghi nhận quyền lập hội một cách rõ ràng, cho phép người lao động khởi 

xướng việc thành lập tổ chức đại diện mà không cần phê duyệt hành chính trước, qua đó 

thể hiện sự tuân thủ tương đối với nguyên tắc tự do hiệp hội được khẳng định tại Điều 2 

của Công ước số 87 của ILO. 

Tuy nhiên, điểm hạn chế quan trọng nằm ở Điều 14(f) của Trade Unions Act, 

theo đó Registrar có quyền từ chối đăng ký một công đoàn mới nếu xét thấy đã có một 

tổ chức công đoàn hiện hữu đại diện cho ngành nghề tương tự. Điều này thể hiện cách 

tiếp cận “đơn nguyên hóa tổ chức”, trái ngược với tinh thần đa nguyên đại diện và cạnh 

tranh lành mạnh giữa các tổ chức đại diện trong cùng lĩnh vực. Tư duy hành chính hóa 

việc thành lập tổ chức ở đây dù được lập luận là nhằm tránh trùng lặp chức năng, song 

vô hình trung có thể làm suy giảm quyền thực chất của người lao động trong việc lựa 

chọn tổ chức phù hợp với nhu cầu của mình. Đồng thời, cách quy định này trao quyền 

quá rộng cho cơ quan hành chính mà không có cơ chế phản biện độc lập hoặc quyền 

khiếu nại hiệu quả từ phía người lao động, điều này đặt ra nghi vấn về mức độ minh bạch 
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và trách nhiệm giải trình trong quá trình xét duyệt đăng ký tổ chức. 

Về mặt lý luận, quy định nói trên dường như đặt lợi ích ổn định hành chính lên 

trên quyền tự do lập hội, vốn được coi là nền tảng của các quyền lao động. Trong điều 

kiện Singapore chưa phê chuẩn Công ước số 87, các ràng buộc pháp lý quốc tế còn yếu, 

dẫn đến nguy cơ duy trì trạng thái “lập hội có điều kiện”, thay vì “tự do lập hội” đúng 

nghĩa. Trong thực tiễn, điều này cũng hạn chế khả năng người lao động tổ chức lại để 

phản ánh lợi ích mới, ngành nghề mới, hoặc các nhóm lợi ích bị thiểu số hóa trong công 

đoàn hiện hữu. Từ đó, có thể thấy rằng sự ghi nhận pháp lý về quyền thành lập tổ chức 

của người lao động tại Singapore tuy có nền tảng tương đối rõ ràng, nhưng vẫn chưa đạt 

tới mức đầy đủ và minh bạch tuyệt đối khi đối chiếu với các chuẩn mực quốc tế về quyền 

con người và quyền lao động, đặc biệt là tinh thần tự do lập hội được khẳng định trong 

Công ước số 87 của ILO. 

Thứ hai, về mức độ tương thích với các chuẩn mực quốc tế, pháp luật Singapore 

cơ bản phản ánh một phần tinh thần của Điều 2 Công ước số 87 của ILO khi quy định 

rằng người lao động có thể thành lập tổ chức mà không cần sự chấp thuận trước từ cơ 

quan hành chính. Tuy nhiên, sự tương thích này là tương đối và còn hạn chế về mặt nội 

dung. Điểm đáng chú ý là Singapore chưa phê chuẩn Công ước số 87, điều cho thấy quốc 

gia này chưa có ràng buộc pháp lý bắt buộc đối với việc bảo đảm quyền tự do hiệp hội 

theo chuẩn mực ILO. 

Bên cạnh đó, quy định tại Điều 14(f) của Trade Unions Act, cụ thể: "Đăng ký 

viên có thể từ chối đăng ký một công đoàn nếu thấy rằng đã tồn tại một công đoàn đã 

được đăng ký đại diện cho cùng hoặc gần như cùng lợi ích của những người lao động 

liên quan" đã tạo cơ sở pháp lý cho việc hạn chế thành lập tổ chức trùng lắp. Quy định 

này làm suy yếu tính cạnh tranh tổ chức và vi phạm nguyên tắc đa nguyên đại diện, vốn 

được coi là nội dung cốt lõi của quyền tự do hiệp hội. Ngoài ra, hệ thống công đoàn tại 

Singapore chịu sự chi phối mạnh mẽ bởi NTUC - một tổ chức liên minh bán chính thức 

có mối quan hệ mật thiết với chính phủ, làm phát sinh tình trạng “độc quyền mềm” trong 

đại diện quyền lợi người lao động. Điều này dẫn đến nguy cơ xói mòn tính độc lập của 

tổ chức công đoàn, vốn là yếu tố căn bản để bảo vệ quyền lợi tập thể thực chất. 

Dù không phê chuẩn Công ước số 87, Singapore vẫn là thành viên của ILO và bị 

ràng buộc bởi Tuyên bố năm 1998 của ILO về các nguyên tắc và quyền cơ bản trong lao 
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động. Theo đó, mọi quốc gia thành viên, bất kể đã phê chuẩn hay chưa đều có nghĩa vụ 

tôn trọng, thúc đẩy và thực hiện các quyền cơ bản, bao gồm quyền tự do hiệp hội và 

quyền thương lượng tập thể. Do đó, việc duy trì các giới hạn pháp lý nêu trên khiến cho 

pháp luật Singapore vẫn chưa đáp ứng đầy đủ nghĩa vụ đạo lý quốc tế, đồng thời làm 

phát sinh khoảng cách rõ rệt giữa hệ thống pháp luật quốc gia và các tiêu chuẩn lao động 

toàn cầu. 

Thứ ba, về khả năng thực thi, pháp luật Singapore quy định trách nhiệm quản lý 

và kiểm soát quá trình thành lập tổ chức của người lao động thông qua chế độ đăng ký 

và giám sát do Registrar of Trade Unions đảm nhiệm. Việc tiếp nhận hồ sơ, đánh giá hợp 

lệ và ra quyết định đăng ký là biểu hiện thiết thực của việc tổ chức thực thi quyền này. 

Tuy nhiên, các tiêu chí pháp lý như tại Điều 14(f) cho phép từ chối nếu tổ chức có mục 

tiêu tương tự lại không minh định rõ thế nào là “tương tự”, tạo ra không gian tùy nghi 

trong quá trình thực thi. Điều này tiềm ẩn nguy cơ can thiệp hành chính làm mất tính 

khách quan, đồng thời hạn chế cơ hội thành lập tổ chức mới của người lao động. 

Ngoài ra, sau khi được công nhận, tổ chức đại diện bị ràng buộc bởi các nghĩa vụ 

quản trị nội bộ nghiêm ngặt, trong đó có nghĩa vụ nộp báo cáo tài chính hằng năm theo 

Điều 25 Trade Unions Act. Đây là cơ chế bảo đảm minh bạch và chính danh, góp phần 

củng cố hiệu lực thực tế của các tổ chức đã thành lập. Tuy vậy, nó phản ánh nhiều hơn 

khía cạnh quản trị tổ chức sau khi đã thành lập, thay vì trực tiếp bảo vệ quá trình thực thi 

quyền khởi tạo tổ chức từ phía người lao động 

Thứ tư, về cơ chế bảo vệ, pháp luật Singapore có một số quy định nhằm ngăn 

ngừa hành vi vi phạm quyền thành lập tổ chức của người lao động, nhưng chủ yếu tập 

trung ở giai đoạn sau khi tổ chức đã được thành lập. Điều 82(1) của Employment Act 

quy định: "Không người sử dụng lao động nào được cho thôi việc, đe dọa, gây tổn hại 

hoặc phân biệt đối xử đối với người lao động vì lý do họ là thành viên của công đoàn, 

hoặc vì họ tham gia vào các hoạt động công đoàn hợp pháp". Đây là một cơ chế bảo vệ 

quan trọng, giúp bảo đảm an toàn pháp lý cho người lao động thực hiện quyền của mình, 

đặc biệt là trong giai đoạn sau khi đã tham gia hoặc hỗ trợ thành lập tổ chức. 

Tuy nhiên, điểm hạn chế là chưa có cơ chế pháp lý đặc thù nhằm bảo vệ người 

lao động trong giai đoạn họ đang tiến hành khởi tạo tổ chức, đặc biệt là khi đối mặt với 

sự phản ứng từ phía người sử dụng lao động. Điều này làm giảm khả năng bảo vệ thực 
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chất đối với quá trình thực thi quyền thành lập tổ chức – một giai đoạn dễ bị tổn thương 

về pháp lý và thực tế. Bên cạnh đó, quyền đình công tại Singapore tuy là một hình thức 

thể hiện quyền tập thể, nhưng lại bị kiểm soát rất chặt chẽ qua thủ tục trưng cầu ý kiến 

và quy trình thông báo trước. Điều này, dù không liên quan trực tiếp đến quyền thành 

lập tổ chức, nhưng phản ánh xu hướng kiểm soát nghiêm ngặt các quyền tập thể, qua đó 

ảnh hưởng gián tiếp đến môi trường pháp lý cho quyền lập hội. 

Thứ năm, về tính công bằng và không phân biệt đối xử, pháp luật Singapore quy 

định người từ 16 tuổi có thể trở thành hội viên công đoàn và người từ 18 tuổi trở lên mới 

được đảm nhiệm vai trò lãnh đạo tổ chức công đoàn. Cụ thể, theo Điều 20(1)(a) của 

Trade Unions Act: “Không ai được giữ chức vụ lãnh đạo trong công đoàn nếu chưa đủ 

18 tuổi”. Đồng thời, Điều 20(1)(d) quy định rằng: “Một người đã bị tuyên bố phá sản 

chưa được giải trừ, hoặc đã bị kết án về tội gian lận, không được giữ chức vụ trong công 

đoàn trừ khi được sự cho phép bằng văn bản của Bộ trưởng”. Mặc dù những giới hạn 

này có thể được biện minh trên cơ sở bảo đảm sự liêm chính, minh bạch và ổn định trong 

hoạt động công đoàn, song chúng cũng đặt ra vấn đề về tính tiếp cận bình đẳng đối với 

quyền tham gia và lãnh đạo tổ chức đại diện. Các điều kiện mang tính loại trừ, đặc biệt 

là việc phụ thuộc vào sự cho phép hành chính, có thể tạo ra sự bất bình đẳng giữa các cá 

nhân có cùng nguyện vọng và năng lực tham gia tổ chức. Đây là điểm cần được đánh giá 

lại, nhằm bảo đảm sự cân bằng giữa yêu cầu quản trị tổ chức hiệu quả và nguyên tắc 

không phân biệt đối xử trong tiếp cận và thực hiện quyền của người lao động. 

Thứ sáu, về khả năng cải cách, pháp luật Singapore duy trì tính ổn định thể chế 

thông qua việc tổ chức công đoàn tập trung xung quanh National Trades Union Congress 

(NTUC) – tổ chức công đoàn trung ương duy nhất được công nhận rộng rãi trên thực tế. 

Mặc dù điều này góp phần tạo ra sự thống nhất trong đại diện người lao động, nhưng 

cũng đồng thời làm suy yếu tính đa nguyên và khả năng cạnh tranh thể chế - những yếu 

tố thiết yếu để thúc đẩy cải cách quyền lập hội theo xu hướng quốc tế. 

Sự thiếu vắng các quy định pháp luật cụ thể về việc khuyến khích hoặc bảo vệ 

quyền thành lập tổ chức công đoàn độc lập bên ngoài hệ thống NTUC dẫn đến thực trạng 

độc quyền mềm trong lĩnh vực đại diện người lao động. Điều này ảnh hưởng gián tiếp 

nhưng rõ rệt đến khả năng mở rộng không gian pháp lý cho người lao động tự do khởi 

xướng tổ chức của riêng mình, nhất là khi thị trường lao động ngày càng đa dạng về cơ 
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cấu và nhu cầu. Do đó, để bảo đảm quyền thành lập tổ chức của người lao động được 

thực hiện thực chất, pháp luật Singapore cần có bước tiến xa hơn trong việc thiết lập 

hành lang pháp lý cho sự tồn tại và phát triển của các tổ chức đại diện mang tính tự chủ, 

cạnh tranh và không phụ thuộc vào khuôn mẫu sẵn có. 

Pháp luật Singapore về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp được đánh giá là đạt mức độ hoàn thiện tương đối cao về cơ sở pháp lý và năng 

lực thực thi nhưng còn tồn tại các hạn chế đáng kể về tính tự chủ, đa nguyên và mức độ 

phù hợp với chuẩn mực quốc tế. Hệ thống pháp luật hiện hành có ghi nhận rõ quyền 

thành lập tổ chức thông qua cơ chế đăng ký công đoàn, không yêu cầu phê duyệt hành 

chính trước, đồng thời thiết lập được các thiết chế tài phán và cơ chế bảo vệ quyền có 

hiệu lực tương đối. Tuy nhiên, các quy định như Điều 14(f) Trade Unions Act lại giới 

hạn khả năng đa dạng hóa tổ chức, và mô hình tập trung xung quanh NTUC gây lo ngại 

về tính độc quyền mềm trong đại diện người lao động. Điều này cho thấy, dù nền pháp 

lý ổn định và khả thi về mặt kỹ thuật, nhưng vẫn còn khoảng cách với các nguyên tắc tự 

do hiệp hội và cạnh tranh đại diện trong Công ước số 87 của ILO. Do đó, pháp luật 

Singapore cần được xem là một trường hợp kết hợp giữa điểm mạnh thể chế và thách 

thức cải cách đại diện, phù hợp để nghiên cứu so sánh trong tiến trình hoàn thiện pháp 

luật Việt Nam. 

2.5.2.2. Kinh nghiệm từ Nhật Bản 

Việc đánh giá pháp luật Nhật Bản về quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp cần đặt trong bối cảnh đặc thù của mô hình công đoàn doanh nghiệp, 

đồng thời tiếp cận dựa trên các nguyên tắc của quyền con người, tự do hiệp hội và các 

chuẩn mực quốc tế như Công ước số 87 và 98 của ILO. Dưới góc nhìn hệ thống, pháp 

luật Nhật Bản thể hiện sự hoàn thiện cao về mặt thể chế nhưng còn tiềm ẩn nhiều thách 

thức trong thực tiễn. 

Thứ nhất, về sự ghi nhận pháp lý, quyền thành lập tổ chức công đoàn được ghi 

nhận trực tiếp tại Điều 28 Hiến pháp Nhật Bản năm 1947: “Người lao động có quyền tổ 

chức, thương lượng tập thể và thực hiện hành động tập thể” [Hiến pháp Nhật Bản 1947, 

Điều 28]. Đây là một trong những hiến định rõ ràng và mạnh mẽ nhất trong các bản hiến 

pháp châu Á về quyền của người lao động, đặt nền tảng cho việc ban hành Luật Công 

đoàn năm 1949. 
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Luật Công đoàn Nhật Bản (Labour Union Act), tại Điều 2 khoản 1 quy định: 

“Công đoàn là tổ chức hoặc liên minh được hình thành chủ yếu bởi người lao động nhằm 

mục đích duy trì hoặc cải thiện điều kiện làm việc và nâng cao vị thế kinh tế của người 

lao động, và không chịu sự can thiệp từ người sử dụng lao động trong tổ chức hoặc quản 

lý” [Labour Union Act, Article 2(1)]. Đồng thời, Điều 5 của luật này quy định rõ: “Người 

lao động có quyền thành lập công đoàn và tham gia công đoàn mà không bị cản trở bởi 

người sử dụng lao động” [Labour Union Act, Article 5]. 

Như vậy, pháp luật Nhật Bản ghi nhận quyền thành lập tổ chức của người lao 

động một cách rõ ràng, đầy đủ, phù hợp với tinh thần của Công ước số 87 của ILO. Các 

quy định trên bảo đảm rằng việc thành lập công đoàn không cần đến sự phê duyệt hành 

chính trước, đồng thời cấm mọi hành vi can thiệp từ phía giới sử dụng lao động vào việc 

tổ chức và vận hành của công đoàn, phản ánh đúng nguyên tắc tự do hiệp hội mà chuẩn 

mực quốc tế đòi hỏi. 

Thứ hai, về mức độ tương thích với chuẩn mực quốc tế, Nhật Bản đã phê chuẩn 

cả hai Công ước số 87 và 98 của ILO – thể hiện cam kết đầy đủ đối với quyền tự do hiệp 

hội và quyền thành lập tổ chức của người lao động. Các chuẩn mực quốc tế này đã được 

nội luật hóa trong Luật Công đoàn Nhật Bản (Labour Union Act), đặc biệt tại Điều 2 

khoản 1 và Điều 5 – quy định rõ rằng người lao động có quyền thành lập công đoàn mà 

không cần phê duyệt hành chính, và người sử dụng lao động không được cản trở việc 

này. 

Đặc biệt, Điều 7(ii) của Luật Công đoàn quy định hành vi “can thiệp vào việc 

thành lập, tổ chức hoặc quản lý công đoàn” là một hình thức “hành vi bất công trong 

quan hệ lao động” (unfair labor practice), bị nghiêm cấm tuyệt đối và sẽ bị xử lý bởi Ủy 

ban Quan hệ Lao động [Labour Union Act, Article 7(ii)]. Cơ quan này có thẩm quyền 

yêu cầu người sử dụng lao động chấm dứt hành vi, khôi phục tình trạng ban đầu và bồi 

thường nếu có thiệt hại phát sinh. 

Quy định này thể hiện sự tương thích thực chất với Điều 2 của Công ước số 87 

của ILO – theo đó, người lao động có quyền thành lập tổ chức mà không chịu bất kỳ sự 

can thiệp nào từ phía nhà nước hay giới sử dụng lao động. Sự nội luật hóa nhất quán và 

có hiệu lực thực tế này cho thấy Nhật Bản không chỉ tuân thủ nghĩa vụ quốc tế một cách 

hình thức, mà còn xây dựng được hệ thống pháp lý phù hợp với nội dung cốt lõi của 
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chuẩn mực quốc tế về quyền thành lập tổ chức độc lập của người lao động tại doanh 

nghiệp. 

Thứ ba, về khả năng thực thi, Nhật Bản duy trì hệ thống Ủy ban Quan hệ Lao 

động từ trung ương đến địa phương nhằm đảm bảo việc xử lý hiệu quả các hành vi vi 

phạm quyền thành lập tổ chức của người lao động. Theo Điều 10 của Luật Công đoàn 

Nhật Bản, người lao động hoặc công đoàn có thể nộp đơn khiếu nại về hành vi không 

công bằng (unfair labor practice) đến Ủy ban Quan hệ Lao động có thẩm quyền. Ủy ban 

này có quyền tiến hành điều tra, tổ chức phiên điều trần, và ra quyết định buộc người sử 

dụng lao động phải chấm dứt hành vi vi phạm, khôi phục tình trạng ban đầu, bao gồm cả 

việc tái tuyển dụng người lao động hoặc bồi thường thiệt hại [Labour Union Act, Article 

10]. 

Ngoài ra, Luật Điều chỉnh Quan hệ Lao động (Labour Relations Adjustment Act) 

cung cấp cơ chế giải quyết tranh chấp về quyền lập tổ chức thông qua hòa giải, trọng tài 

hoặc trọng tài bắt buộc (compulsory arbitration) tùy theo mức độ tranh chấp. Cơ chế này 

được thiết kế để giải quyết nhanh chóng và giảm thiểu xung đột nghiêm trọng trong nội 

bộ doanh nghiệp. Hệ thống pháp lý này cho thấy Nhật Bản đã thiết lập một khuôn khổ 

thực thi hiệu quả, đảm bảo rằng quyền thành lập tổ chức của người lao động không chỉ 

tồn tại trên danh nghĩa, mà có thể được bảo vệ thực tế khi bị xâm phạm. 

Thứ tư, về cơ chế bảo vệ, Luật Công đoàn Nhật Bản quy định rõ các hành vi bị 

coi là cản trở hoặc vi phạm quyền thành lập tổ chức của người lao động. Theo Điều 7 

của Luật này, một trong những hành vi “unfair labor practices” là: “Người sử dụng lao 

động có hành vi sa thải hoặc gây bất lợi đối với người lao động vì lý do người đó đã 

thành lập, gia nhập, hoặc hoạt động cho một công đoàn” [Labour Union Act, Article 

7(i)]. Ngoài ra, hành vi “chi phối, can thiệp vào việc thành lập, tổ chức hoặc quản lý công 

đoàn” cũng bị nghiêm cấm theo Điều 7(ii) [Labour Union Act, Article 7(ii)]. 

Cơ quan có trách nhiệm xử lý các hành vi vi phạm này là Ủy ban Quan hệ Lao 

động, với quyền yêu cầu người sử dụng lao động chấm dứt hành vi, khôi phục tình trạng 

ban đầu, tái tuyển dụng hoặc bồi thường. Trường hợp cần thiết, người lao động cũng có 

thể yêu cầu can thiệp hành chính từ Bộ Y tế, Lao động và Phúc lợi Nhật Bản. Như vậy, 

Nhật Bản đã xây dựng một cơ chế bảo vệ mang tính định chế hóa, vừa phòng ngừa, vừa 

khắc phục hậu quả đối với những hành vi vi phạm quyền thành lập tổ chức của người 
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lao động tại doanh nghiệp. 

Thứ năm, về tính bình đẳng và không phân biệt đối xử, pháp luật Nhật Bản bảo 

đảm rằng mọi người lao động đều có quyền thành lập và tham gia tổ chức đại diện mà 

không bị giới hạn bởi ngành nghề, loại hình hợp đồng hay thời gian làm việc. Điều này 

được khẳng định tại Điều 3 của Luật Công đoàn, quy định rằng: “Không ai được ngăn 

cản người lao động trong việc thành lập hoặc gia nhập công đoàn vì lý do phân biệt đối 

xử” [Labour Union Act, Article 3]. 

Ngoài ra, Điều 5 tiếp tục tái khẳng định: “Người lao động có quyền thành lập 

hoặc tham gia công đoàn mà không bị cản trở hoặc gây bất lợi bởi người sử dụng lao 

động” [Labour Union Act, Article 5]. Đây là những quy định nền tảng thể hiện rõ nguyên 

tắc không phân biệt đối xử trong tiếp cận quyền tổ chức, đảm bảo mọi người lao động – 

bao gồm cả lao động không chính thức, bán thời gian, hợp đồng ngắn hạn – đều có quyền 

thành lập hoặc gia nhập công đoàn trên cơ sở bình đẳng pháp lý. Điều này giúp hệ thống 

pháp luật Nhật Bản đáp ứng tốt tiêu chí tiếp cận bình đẳng và phổ quát về quyền thành 

lập tổ chức của người lao động. 

Thứ sáu, về tính ổn định và khả năng cải cách, hệ thống pháp luật Nhật Bản được 

đánh giá là tương đối ổn định và có độ tin cậy cao trong việc bảo đảm quyền thành lập 

tổ chức của người lao động. Việc ghi nhận quyền này ngay trong Điều 28 của Hiến pháp 

năm 1947 tạo ra nền tảng pháp lý vững chắc, thể hiện sự cam kết bền vững của nhà nước 

đối với quyền tự do hiệp hội. Các quy định trong Luật Công đoàn cũng được duy trì ổn 

định và đồng bộ với hệ thống pháp luật lao động nói chung, tạo điều kiện cho người lao 

động thực hiện quyền lập tổ chức một cách rõ ràng và minh bạch. 

Tuy nhiên, cấu trúc công đoàn tại Nhật Bản với đặc trưng là công đoàn cấp doanh 

nghiệp (enterprise union) lại hạn chế khả năng hình thành các tổ chức đại diện độc lập 

và mang tính ngành nghề, nhất là đối với lao động phi chính thức và các nhóm lao động 

ngoài biên chế. Sự thiếu vắng các cơ chế pháp lý thúc đẩy sự đa dạng hóa mô hình tổ 

chức dẫn đến khó khăn trong việc mở rộng quyền lập tổ chức ra ngoài khuôn khổ doanh 

nghiệp. Trong bối cảnh thị trường lao động đang biến đổi nhanh chóng và phân mảnh, 

yêu cầu cải cách pháp luật nhằm tạo hành lang pháp lý cho sự hình thành các tổ chức 

mới, linh hoạt và bao trùm trở nên cấp thiết. 

Do đó, dù pháp luật Nhật Bản được đánh giá cao về độ ổn định và khả năng bảo 
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vệ quyền thành lập tổ chức, nhưng về mặt cải cách thể chế vẫn còn nhiều dư địa cần mở 

rộng để thích ứng với yêu cầu đại diện của lực lượng lao động hiện đại. 

Ngoài ra, Điều 5 tiếp tục khẳng định: “Người lao động có quyền thành lập hoặc 

tham gia công đoàn mà không bị cản trở hoặc gây bất lợi bởi người sử dụng lao động” 

[Labour Union Act, Article 5]. Đây là những quy định nền tảng thể hiện rõ nguyên tắc 

không phân biệt đối xử trong tiếp cận quyền tổ chức, đảm bảo mọi người lao động, bao 

gồm cả lao động không chính thức, bán thời gian, hợp đồng ngắn hạn đều có quyền thành 

lập hoặc gia nhập công đoàn trên cơ sở bình đẳng pháp lý. Điều này giúp hệ thống pháp 

luật Nhật Bản đáp ứng tốt tiêu chí tiếp cận bình đẳng và phổ quát về quyền thành lập tổ 

chức của người lao động. 

Tổng kết, pháp luật Nhật Bản về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp được đánh giá là có mức độ hoàn thiện cao, thể hiện ở ba phương diện chủ 

đạo: cơ sở pháp lý hiến định và luật định rõ ràng; mức độ tương thích đầy đủ với các 

chuẩn mực quốc tế như Công ước số 87 và 98 của ILO và hệ thống thiết chế thực thi 

được tổ chức đồng bộ, hiệu quả. Các quyền liên quan đến việc thành lập tổ chức của 

người lao động không chỉ được ghi nhận về mặt hình thức, mà còn được bảo đảm bằng 

các cơ chế xử lý hành vi vi phạm, ngăn chặn can thiệp từ giới chủ và bảo vệ người lao 

động trước phân biệt đối xử. 

Tuy nhiên, bên cạnh những điểm mạnh mang tính thể chế, pháp luật Nhật Bản 

vẫn còn tồn tại khoảng trống về mặt cấu trúc đại diện. Mô hình công đoàn doanh nghiệp 

vốn là đặc trưng của Nhật Bản, trong khi tạo ra sự ổn định và gắn bó tại cấp doanh nghiệp, 

lại làm suy yếu khả năng phối hợp và đại diện ở cấp ngành hoặc toàn quốc, nhất là trong 

bối cảnh lao động phi chính thức ngày càng gia tăng. Tình trạng này khiến cho quyền 

thành lập tổ chức tuy được bảo đảm pháp lý nhưng trên thực tế còn bị giới hạn trong 

phạm vi và năng lực đại diện. 

Do đó, mức độ hoàn thiện của pháp luật Nhật Bản cần được đánh giá theo hướng 

song hành: vừa là hình mẫu về kỹ thuật pháp lý và thực thi quyền,vừa là trường hợp điển 

hình cho thách thức cải cách cấu trúc tổ chức công đoàn trong bối cảnh hiện đại hóa quan 

hệ lao động và đa dạng hóa lực lượng lao động. Những điểm mạnh và điểm yếu này đều 

là cơ sở tham khảo quý báu cho việc nghiên cứu so sánh và cải cách pháp luật tại các 

quốc gia có bối cảnh tương đồng. 
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2.5.2.3. Kinh nghiệm từ Úc 

Pháp luật Úc hình thành một khuôn khổ pháp lý rõ ràng, ổn định và có tính thực 

thi cao về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Quyền này được 

ghi nhận là một trong những quyền cơ bản trong hệ thống pháp luật lao động của quốc 

gia, được đảm bảo bằng các quy định chi tiết tại Đạo luật Công bằng Lao động năm 2009 

(Fair Work Act 2009). Hệ thống pháp luật của Úc không chỉ thừa nhận quyền thành lập 

tổ chức của người lao động một cách đầy đủ và rõ ràng, mà còn xây dựng các thiết chế 

bảo vệ độc lập, cơ chế tài phán hiệu quả và quy trình xử lý vi phạm kịp thời, tạo nên một 

mô hình pháp lý thực chất, nhất quán với các chuẩn mực quốc tế như Công ước số 87 và 

98 của ILO. 

Thứ nhất, về sự ghi nhận pháp lý, pháp luật Úc khẳng định quyền thành lập tổ 

chức của người lao động thông qua các quy định rõ ràng và minh bạch trong Đạo luật 

Công bằng Lao động năm 2009 (Fair Work Act 2009). Cụ thể, Điều 530 của đạo luật 

quy định: “Một người không được áp đặt, đe dọa hoặc gây ảnh hưởng bất lợi đối với một 

cá nhân vì lý do cá nhân đó là, hoặc không phải là, thành viên của một tổ chức công 

nghiệp” [Fair Work Act 2009, s.530]. Điều này thể hiện rõ nguyên tắc tự nguyện trong 

việc tham gia hoặc không tham gia tổ chức công đoàn, đồng thời cấm mọi hành vi ép 

buộc, trừng phạt hoặc phân biệt đối xử liên quan đến quyền này. 

Ngoài ra, pháp luật Úc cho phép thành lập tổ chức công đoàn mà không cần xin 

phép hành chính trước, miễn là tổ chức đó đáp ứng yêu cầu về tư cách pháp lý và được 

đăng ký với Fair Work Commission - cơ quan độc lập có thẩm quyền công nhận và giám 

sát tổ chức công nghiệp theo luật định. Quy trình này được quy định tại Phần 2, Chương 

4 của Fair Work (Registered Organisations) Act 2009, trong đó yêu cầu các tổ chức phải 

chứng minh tính đại diện, tự chủ và tuân thủ nguyên tắc dân chủ nội bộ để được đăng ký 

chính thức. Đây là biểu hiện rõ ràng của quyền lập hội không bị can thiệp hành chính, 

phù hợp với tinh thần của Công ước số 87 của ILO về quyền tự do hiệp hội. 

Thứ hai, về mức độ tương thích với chuẩn mực quốc tế, Úc là quốc gia đã phê 

chuẩn cả Công ước số 87 và 98 của ILO, thể hiện sự cam kết vững chắc trong việc bảo 

vệ quyền tự do hiệp hội và quyền thương lượng tập thể của người lao động. Nhiều nội 

dung của hai công ước này đã được nội luật hóa đầy đủ trong Fair Work Act 2009, đặc 
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biệt là các quy định về bảo vệ quyền tham gia tổ chức công đoàn. 

Cụ thể, Điều 346 của Fair Work Act quy định: “Một người không được hành 

động ác ý nhằm gây tổn hại cho một cá nhân vì lý do cá nhân đó: (a) là thành viên hoặc 

không phải là thành viên của một tổ chức công nghiệp; hoặc (b) tham gia, hoặc không 

tham gia vào các hoạt động công nghiệp được bảo vệ” [Fair Work Act 2009, s.346]. 

Quy định này bảo vệ người lao động khỏi các hành vi trả đũa, phân biệt đối xử 

hoặc cản trở vì lý do liên quan đến việc thành lập hoặc tham gia công đoàn. Đồng thời, 

hành vi vi phạm có thể bị xử lý bởi Fair Work Commission hoặc đưa ra trước Tòa án 

Liên bang với các biện pháp chế tài nghiêm khắc như buộc bồi thường, khôi phục việc 

làm hoặc phạt hành chính. Việc nội luật hóa rõ ràng và hiệu quả này phản ánh sự tương 

thích cao giữa pháp luật Úc và các nguyên tắc cốt lõi trong Công ước số 87 và 98 của 

ILO. 

Thứ ba, về khả năng thực thi, Úc xây dựng hệ thống thiết chế thực thi quyền rất 

mạnh mẽ và độc lập, đảm bảo quyền thành lập tổ chức của người lao động được thực 

hiện hiệu quả trong thực tiễn. Fair Work Ombudsman là cơ quan có thẩm quyền điều tra, 

thanh tra và xử lý các hành vi vi phạm pháp luật lao động, bao gồm các hành vi cản trở 

người lao động thành lập hoặc tham gia tổ chức công đoàn. Cơ quan này có quyền yêu 

cầu người sử dụng lao động chấm dứt hành vi vi phạm, bồi thường thiệt hại hoặc tuân 

thủ các biện pháp khắc phục bắt buộc. 

Song song đó, Fair Work Commission với vai trò là cơ quan tài phán chuyên 

trách có thẩm quyền xét xử các tranh chấp và khiếu nại liên quan đến quyền công nghiệp, 

bao gồm quyền thành lập tổ chức của người lao động. Theo Điều 539 của Fair Work Act 

2009, người lao động có thể nộp đơn khiếu nại về các hành vi vi phạm quyền tại Tòa án 

Liên bang, Tòa án Lao động hoặc trực tiếp tại Fair Work Commission [Fair Work Act 

2009, s.539]. Các biện pháp khắc phục bao gồm: phán quyết yêu cầu bồi thường, phạt 

hành chính, tái tuyển dụng người lao động bị sa thải trái pháp luật hoặc hủy bỏ các quyết 

định vi phạm quyền. 

Hệ thống thiết chế hai cấp: giám sát hành chính (Fair Work Ombudsman) và tài 

phán chuyên ngành (Fair Work Commission, Federal Court) cho thấy Úc không chỉ ghi 

nhận quyền trên văn bản pháp luật mà còn bảo đảm thực thi hiệu quả bằng cơ chế kiểm 
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soát và xử lý vi phạm có tính cưỡng chế cao. 

Thứ tư, về cơ chế bảo vệ, Fair Work Act quy định rõ các quyền được bảo vệ 

(protected rights), trong đó có quyền thành lập và gia nhập công đoàn. Theo Điều 340(1) 

của Fair Work Act 2009: “Một người không được thực hiện hành vi bất lợi đối với một 

cá nhân vì lý do cá nhân đó đã thực hiện, hoặc đề nghị thực hiện, một quyền được bảo 

vệ theo luật này” [Fair Work Act 2009, s.340(1)]. Trong đó, các quyền được bảo vệ bao 

gồm quyền tham gia công đoàn, quyền thành lập tổ chức, và quyền yêu cầu công bằng 

trong quan hệ lao động. Cụ thể hơn, Điều 341(1)(a) xác định quyền được tham gia hoặc 

không tham gia vào một tổ chức công nghiệp là một quyền được pháp luật bảo vệ. 

Người lao động bị sa thải, điều chuyển, từ chối tuyển dụng hoặc chịu bất kỳ thiệt 

hại nào vì lý do thực hiện quyền này đều có thể khiếu nại lên Fair Work Commission 

hoặc khởi kiện tại Tòa án có thẩm quyền. Đáng chú ý, theo quy định tại Điều 366, đơn 

khiếu nại phải được nộp trong vòng 21 ngày kể từ ngày xảy ra hành vi vi phạm, thể hiện 

tính khẩn trương và kịp thời của cơ chế bảo vệ. 

Cơ chế này không chỉ mang tính khắc phục, mà còn mang tính phòng ngừa, răn 

đe và khuyến khích người lao động thực hiện quyền của mình mà không sợ bị trả đũa 

hoặc phân biệt đối xử. Đây là một trong những biểu hiện rõ ràng cho thấy pháp luật Úc 

vận hành cơ chế bảo vệ quyền thành lập tổ chức của người lao động một cách hiệu quả 

và thực chất. 

Thứ năm, về tính bình đẳng và không phân biệt đối xử, pháp luật Úc thể hiện rõ 

nguyên tắc bảo đảm cơ hội bình đẳng cho mọi người lao động trong việc tiếp cận và thực 

hiện quyền thành lập tổ chức. Theo Điều 351(1) của Fair Work Act 2009: “Người sử 

dụng lao động không được phân biệt đối xử đối với một người lao động vì lý do người 

đó có, hoặc không có, tư cách thành viên công đoàn, hoặc vì người đó đã thực hiện hoặc 

không thực hiện quyền công nghiệp hợp pháp”. 

Ngoài ra, các nguyên tắc bảo vệ khỏi phân biệt đối xử còn áp dụng đối với tất cả 

các dạng hợp đồng lao động, bao gồm cả lao động thời vụ, lao động hợp đồng, lao động 

tạm thời hoặc phi chính thức. Điều này cho thấy hệ thống pháp luật Úc bảo đảm sự bình 

đẳng thực chất giữa các nhóm lao động trong việc thực hiện quyền thành lập tổ chức, 

một trong những biểu hiện của quyền con người và tiêu chuẩn lao động cơ bản. Đây là 
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tiền đề để xây dựng một môi trường pháp lý không chỉ công bằng về hình thức, mà còn 

hiệu quả và bao trùm về nội dung. 

Thứ sáu, về tính ổn định và khả năng cải cách, hệ thống pháp luật lao động của 

Úc thường xuyên được rà soát và điều chỉnh theo khuyến nghị của các tổ chức xã hội 

dân sự, hội đồng công nghiệp và công đoàn, đặc biệt trong lĩnh vực quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp. Sự vận hành theo cơ chế tam giác (ba bên) 

trong đối thoại xã hội giúp pháp luật lao động, bao gồm quyền lập tổ chức, luôn duy trì 

tính cập nhật và thích ứng với thực tiễn kinh tế - xã hội. 

Điều 576 của Fair Work Act 2009 quy định: “Ủy ban Công bằng Lao động phải 

thực hiện các chức năng của mình một cách công bằng, nhanh chóng, linh hoạt và theo 

cách phù hợp với các mục tiêu của đạo luật này” [Fair Work Act 2009, s.576]. Quy định 

này tạo cơ sở pháp lý cho việc cải cách liên tục và linh hoạt nhằm đáp ứng các biến đổi 

trong thị trường lao động. 

Pháp luật thường xuyên được cập nhật để phản ánh các thay đổi trong cấu trúc 

lao động, nhất là sự gia tăng của lao động tạm thời và phi chính thức, bảo đảm rằng 

quyền thành lập tổ chức của người lao động được duy trì và thích ứng trong điều kiện 

kinh tế - xã hội ngày càng phức tạp và biến động. Điều này thể hiện sự nhạy bén và linh 

hoạt của hệ thống pháp luật Úc trong việc thích ứng với thực tiễn, duy trì hiệu lực thực 

tế và bảo đảm tính bền vững trong bảo vệ quyền lao động. 

Tổng kết, pháp luật Úc về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp được đánh giá là có tính hoàn thiện cao, hệ thống pháp luật này thể hiện sự đồng 

bộ và hiệu quả cao giữa các yếu tố: ghi nhận pháp lý rõ ràng, cơ chế thực thi mạnh mẽ, 

bảo vệ hiệu quả, bảo đảm bình đẳng tiếp cận quyền và khả năng cải cách liên tục. Các 

quy định cụ thể trong Fair Work Act 2009, như Điều 530 về quyền tự do gia nhập tổ 

chức, Điều 346 về cấm trả đũa, Điều 340-341 về quyền được bảo vệ và Điều 576 về chức 

năng cải cách của Fair Work Commission, đã tạo nên nền tảng pháp lý vững chắc và 

thích ứng cao với thay đổi thực tiễn. Mô hình pháp luật Úc không chỉ tương thích cao 

với Công ước số 87 và 98 của ILO, mà còn thể hiện năng lực thực thi vượt trội nhờ hệ 

thống thiết chế độc lập, cơ chế tài phán chuyên nghiệp và hành chính hóa ở mức tối thiểu. 

Tuy nhiên, một số thách thức vẫn đặt ra, như việc bảo đảm tiếp cận quyền cho 
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nhóm lao động phi chính thức, và khả năng phản ánh kịp thời các nhu cầu mới từ thị 

trường lao động linh hoạt. Mặc dù vậy, hệ thống pháp luật lao động của Úc vẫn được coi 

là một trong những mô hình điển hình về mức độ hoàn thiện trong việc bảo đảm quyền 

thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, cả về mặt cấu trúc pháp lý, mức 

độ bảo vệ quyền, lẫn hiệu lực thực tiễn trong áp dụng. đồng bộ giữa quyền, cơ chế thực 

thi và bảo vệ. Những điểm mạnh như sự bảo đảm bằng thiết chế độc lập, cơ chế xử lý 

tranh chấp hiệu quả và tinh thần thượng tôn pháp luật trong nội luật hóa chuẩn mực quốc 

tế là những giá trị tham khảo sâu sắc cho các quốc gia đang cải cách pháp luật lao động. 

2.5.3. Giá trị tham khảo cho Việt Nam 

 Bài học kinh nghiệm quốc tế cho Việt Nam về hoàn thiện pháp luật quyền 

thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Từ ba mô hình pháp luật tiêu biểu là Singapore, Nhật Bản và Úc, có thể tổng hợp 

và rút ra các bài học kinh nghiệm có giá trị thực tiễn và học thuật sâu sắc cho Việt Nam 

trong quá trình hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp như sau: 

Thứ nhất, cần xây dựng cơ chế ghi nhận quyền thành lập tổ chức một cách minh 

bạch, rõ ràng và mang tính cưỡng chế pháp lý cao, không bị chi phối bởi sự cho phép 

hành chính. Kinh nghiệm của Nhật Bản (hiến định hóa tại Điều 28), Singapore (cơ chế 

đăng ký do Registrar of Trade Unions quản lý) và Úc (Fair Work Act 2009, s.530) cho 

thấy việc công nhận quyền cần tách biệt khỏi quy trình xin phép hành chính nhằm bảo 

đảm tính tự do hiệp hội thực chất. 

Thứ hai, cần thành lập các cơ quan chuyên trách độc lập có chức năng giám sát, 

xử lý và tài phán về các hành vi vi phạm quyền thành lập tổ chức. Mô hình Fair Work 

Commission (Úc), IAC (Singapore), và Ủy ban Quan hệ Lao động (Nhật Bản) là minh 

chứng cho việc bảo đảm quyền phải đi đôi với thiết chế thực thi hiệu quả. 

Thứ ba, cần nội luật hóa các quy định bảo vệ người lao động khỏi các hành vi trả 

đũa, phân biệt đối xử, cản trở quyền lập tổ chức, đặc biệt phù hợp với nội dung Công 

ước số 87 và 98 của ILO. Cơ chế bồi thường, phục hồi, xử phạt hành chính và tài phán 

độc lập là điều kiện bắt buộc để bảo vệ quyền một cách thực chất. 

Thứ tư, pháp luật cần quy định rõ quyền tiếp cận và thực thi của mọi nhóm lao 
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động - chính thức, bán thời gian, hợp đồng ngắn hạn, lao động phi chính thức. Điều này 

là bài học quan trọng từ cả Nhật Bản và Úc khi mở rộng phạm vi tiếp cận quyền ra ngoài 

mô hình truyền thống. 

Thứ năm, cần duy trì cơ chế pháp lý linh hoạt, thường xuyên rà soát, điều chỉnh 

theo biến đổi xã hội, đặc biệt trong bối cảnh chuyển đổi việc làm và cấu trúc lao động. 

Mô hình pháp lý có khả năng thích ứng như Úc (Fair Work Act, s.576) hay đối thoại ba 

bên tại Singapore là gợi ý phù hợp. 

Thứ sáu, cần cảnh giác với xu hướng hành chính hóa hoặc thiết kế thể chế dẫn tới 

“độc quyền mềm” như mô hình NTUC tại Singapore. Pháp luật bảo đảm tính đa dạng tổ 

chức đại diện, cạnh tranh lành mạnh và đại diện độc lập để quyền thực sự có ý nghĩa. 

Tổng hợp các bài học trên sẽ là nền tảng vững chắc để Việt Nam tiếp tục hoàn 

thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động một cách hiệu quả, toàn 

diện và phù hợp với chuẩn mực quốc tế. 

Kết luận chương 2 

Trong chương 2 của luận án, tác giả đã tổng hợp và phân tích các vấn đề lý luận 

liên quan đến pháp luật về tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam, bao 

gồm: khái niệm, đặc điểm và vai trò của pháp luật trong lĩnh vực này. Cụ thể, pháp luật 

về tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp đóng vai trò quan trọng trong việc thể 

chế hóa quan điểm, đường lối của Đảng Cộng sản Việt Nam; đồng thời, đảm bảo tính 

công khai, công bằng, dân chủ và bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của người 

lao động trong bối cảnh hội nhập quốc tế hiện nay. 

Chương này cũng đi sâu nghiên cứu các yếu tố ảnh hưởng đến việc hoàn thiện 

pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam, 

bao gồm: 

- Quan điểm, đường lối của Đảng về hoàn thiện pháp luật trong lĩnh vực này. 

- Ý thức trách nhiệm, năng lực và trình độ của các chủ thể có thẩm quyền trong 

việc xây dựng và thực thi pháp luật. 

- Yếu tố văn hóa, truyền thống lịch sử của dân tộc. 

- Yếu tố hội nhập quốc tế. 

Ngoài ra, tác giả đã nghiên cứu kinh nghiệm hoàn thiện pháp luật về quyền thành 

lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ở một số quốc gia trên thế giới, từ đó 
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rút ra những giá trị tham khảo cho Việt Nam. 

Những nội dung nghiên cứu trong chương 2 của luận án sẽ cung cấp cơ sở lý luận 

và khung lý thuyết để định hướng cho việc nghiên cứu quá trình phát triển pháp luật, 

đánh giá thực trạng về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ở 

Việt Nam hiện nay, cũng như đề xuất các quan điểm và giải pháp nhằm hoàn thiện pháp 

luật trong lĩnh vực này trong thời gian tới. 
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Chương 3 

THỰC TRẠNG HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT VỀ QUYỀN THÀNH LẬP TỔ 

CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI DOANH NGHIỆP Ở VIỆT NAM 
 
Chủ tịch Hồ Chí Minh không chỉ là người đặt nền móng cho phong trào công 

nhân và tổ chức đại diện người lao động (Công đoàn Việt Nam) mà còn có tư tưởng sâu 

sắc về quyền của người lao động, trong đó có quyền thành lập tổ chức đại diện. Ngay từ 

khi hoạt động ở nước ngoài, Người đã tiếp cận và tham gia các tổ chức công đoàn tiến 

bộ, từ đó rút ra những bài học về vai trò của tổ chức đại diện trong việc bảo vệ quyền lợi 

của công nhân. Trong Đường Kách mệnh (1927), Hồ Chí Minh nhấn mạnh rằng tổ chức 

công hội không chỉ giúp công nhân đoàn kết mà còn là công cụ để bảo vệ lợi ích và nâng 

cao vị thế giai cấp công nhân. Sau Cách mạng Tháng Tám, Người tiếp tục chỉ đạo xây 

dựng hệ thống pháp luật nhằm bảo đảm quyền lợi người lao động, trong đó có quyền 

tham gia và thành lập tổ chức đại diện. Quá trình phát triển pháp luật Việt Nam về quyền 

thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp có sự kế thừa tư tưởng của Người.  

Với sự ra đời của Luật Công đoàn năm 1957, tổ chức đại diện người lao động - 

công đoàn được xác định là “tổ chức quần chúng của giai cấp công nhân tự nguyện lập 

ra”, đồng thời mở rộng quyền gia nhập đến mọi người lao động làm công ăn lương (Điều 

1). Trong giai đoạn này, vai trò của Công đoàn tập trung vào việc động viên người lao 

động phát huy tinh thần yêu nước, gắn kết hoạt động lao động sản xuất với nhiệm vụ xây 

dựng và bảo vệ Tổ quốc trong bối cảnh kinh tế kế hoạch hóa tập trung. 

Sau Nghị quyết Đại hội Đảng lần thứ VI (1986), với chủ trương đổi mới và 

chuyển đổi nền kinh tế từ kế hoạch hóa tập trung sang kinh tế thị trường định hướng xã 

hội chủ nghĩa, nhiều văn bản pháp luật đã ra đời nhằm điều chỉnh hoạt động của công 

đoàn trong điều kiện kinh tế mới. Quyết định 216/HĐBT (1987) về quyền tự chủ trong 

doanh nghiệp nhà nước và Luật Đầu tư nước ngoài tại Việt Nam (1987) đã mở đường 

cho sự thay đổi cơ chế quản lý lao động, dẫn đến yêu cầu sửa đổi Luật Công đoàn năm 

1990. Luật này lần đầu tiên thừa nhận vai trò của Công đoàn trong các doanh nghiệp có 

vốn đầu tư nước ngoài, tuy nhiên, các quy định vẫn chịu ảnh hưởng mạnh từ tư duy bao 

cấp, khiến công đoàn chưa thực sự đảm nhận đầy đủ vai trò là tổ chức đại diện và bảo vệ 

người lao động trong bối cảnh kinh tế thị trường đang dần hình thành. 
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Trong những năm gần đây, Việt Nam đã chứng minh vai trò chủ động và tích cực 

trong hội nhập kinh tế quốc tế thông qua việc ký kết, phê chuẩn nhiều hiệp định thương 

mại tự do thế hệ mới, điển hình là CPTPP và EVFTA. Đồng thời, Việt Nam đã gia nhập 

25 Công ước của Tổ chức Lao động Quốc tế, trong đó có 8/9 Công ước cơ bản liên quan 

đến các cam kết lao động. Những nỗ lực này thể hiện cam kết mạnh mẽ trong việc thúc 

đẩy hội nhập kinh tế quốc tế và bảo vệ quyền lợi của người lao động. 

Việc tham gia các FTA thế hệ mới mang lại cơ hội lớn cho Việt Nam, đặc biệt 

trong việc gia tăng xuất khẩu, thu hút đầu tư nước ngoài và đẩy mạnh tăng trưởng kinh 

tế. Song song đó, việc gia nhập các Công ước của ILO cho thấy trách nhiệm của Việt 

Nam trong việc bảo đảm quyền lợi người lao động, tạo môi trường làm việc an toàn và 

công bằng, phù hợp với các tiêu chuẩn quốc tế. Các hành động này không chỉ nâng cao 

vị thế của Việt Nam trên trường quốc tế mà còn tạo tiền đề quan trọng để xây dựng nền 

kinh tế vĩ mô ổn định, hướng tới phát triển bền vững. 

Nhằm định hướng cho quá trình hội nhập sâu rộng này, Đảng Cộng sản Việt Nam 

đã ban hành nhiều nghị quyết quan trọng. Cụ thể là Nghị quyết số 06-NQ/TW ngày 

05/11/2016 khẳng định yêu cầu thực hiện tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế gắn với ổn 

định chính trị - xã hội trong bối cảnh tham gia các FTA thế hệ mới, nhất là Nghị quyết 

số 02-NQ/TW ngày 12/6/2021 tập trung vào đổi mới tổ chức và hoạt động của Công 

đoàn Việt Nam, đáp ứng yêu cầu trong tình hình mới. 

Một trong những nhiệm vụ trọng tâm được đề ra là hoàn thiện hệ thống pháp luật 

liên quan đến hội nhập kinh tế quốc tế. Cụ thể, việc “nội luật hóa” các cam kết quốc tế 

cần được thực hiện đúng lộ trình, phù hợp với Hiến pháp và các quy luật của kinh tế thị 

trường. Các lĩnh vực như thương mại, đầu tư, sở hữu trí tuệ, chuyển giao công nghệ, lao 

động và công đoàn đều cần được điều chỉnh để tương thích với các tiêu chuẩn quốc tế. 

Trong đó, một điểm mới nổi bật là việc quy định về tổ chức đại diện của người lao động 

ngoài Công đoàn Việt Nam, tạo điều kiện mở rộng quyền tự do liên kết, thúc đẩy thương 

lượng tập thể và bảo đảm lợi ích của người lao động. 

Ngày 20/11/2019, tại kỳ họp thứ 8, Quốc hội khóa XIV đã thông qua Bộ luật Lao 

động năm 2019, đánh dấu bước ngoặt quan trọng trong lĩnh vực pháp luật lao động. Lần 

đầu tiên, quyền của người lao động trong việc thành lập tổ chức đại diện tại doanh nghiệp 

được mở rộng, không còn giới hạn trong khuôn khổ Công đoàn Việt Nam. Chương XIII 
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của Bộ luật này (từ Điều 170 đến Điều 178) quy định cụ thể về tổ chức đại diện người 

lao động tại cơ sở, bao gồm quyền thành lập, điều kiện hoạt động và chức năng đại diện. 

Trước khi có Bộ luật này, quyền thành lập tổ chức của người lao động được 

hiểu là quyền tham gia Công đoàn Việt Nam. Tuy nhiên, Bộ luật Lao động năm 2019 

đã mở rộng khái niệm, cho phép người lao động tự do thành lập các tổ chức đại diện 

khác độc lập với Công đoàn Việt Nam, tạo nền tảng cho sự đa dạng hóa trong quan 

hệ lao động. Các tổ chức này chỉ làm chức năng xã hội đơn thuần, đại diện và bảo vệ 

quyền, lợi ích hợp pháp của người lao động trong phạm vi quan hệ lao động tại doanh 

nghiệp. 

Quy định về tổ chức của người lao động ngoài hệ thống Tổng Liên đoàn Lao 

động Việt Nam được xây dựng dựa trên các nguyên tắc: (i) tổ chức đại diện này phải 

hoạt động trong khuôn khổ pháp luật, không mang tính chất chính trị và không gây ảnh 

hưởng đến ổn định chính trị - xã hội; (ii) các tổ chức đại diện phải phù hợp với Công ước 

số 87 và 98 của ILO, đồng thời đáp ứng các cam kết trong các hiệp định thương mại tự 

do thế hệ mới; (iii) pháp luật phải bảo đảm quyền của người lao động trong việc thành 

lập, gia nhập tổ chức đại diện, đồng thời quy định rõ về điều kiện hoạt động, cơ chế quản 

lý tài chính và giải quyết tranh chấp [74].  

Các vấn đề cốt lõi về tổ chức của người lao động là: (i) quy định người lao động 

có quyền tự do thành lập, gia nhập tổ chức đại diện tại doanh nghiệp, nhưng tổ chức này 

chỉ được công nhận sau khi đăng ký hợp pháp với cơ quan nhà nước; (ii) ban lãnh đạo 

tổ chức đại diện phải là người lao động Việt Nam, được bầu chọn trong nội bộ và không 

có tiền án, tiền sự liên quan đến các tội danh nghiêm trọng; (iii) các tổ chức đại diện này 

chỉ được hoạt động trong phạm vi quan hệ lao động, không mang mục tiêu chính trị, và 

phải bảo đảm tính minh bạch trong quản lý tài chính [74]. 

Quy định mới trong pháp luật lao động đánh dấu sự tiệm cận của pháp luật Việt 

Nam với các tiêu chuẩn quốc tế về lao động. Sự thay đổi này góp phần thúc đẩy quan hệ 

lao động tiến bộ, hài hòa, đồng thời nâng cao vị thế của Việt Nam trong khuôn khổ các 

hịệp định thương mại tự do thế hệ mới. Việc thực thi Công ước số 87 và 98 của ILO 

không chỉ là yêu cầu pháp lý mà còn là cam kết chính trị quan trọng của Việt Nam trong 

bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế sâu rộng. 

Những cải cách pháp luật lao động này không chỉ đáp ứng yêu cầu thực tiễn mà 
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còn tạo nền tảng pháp lý vững chắc cho việc bảo vệ quyền lợi người lao động, khẳng 

định sự phát triển bền vững của thị trường lao động trong nền kinh tế thị trường định 

hướng xã hội chủ nghĩa. 
3.1. KẾT QUẢ ĐẠT ĐƯỢC TRONG VIỆC HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT VỀ 

QUYỀN THÀNH LẬP TỔ CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI DOANH NGHIỆP Ở 

VIỆT NAM VÀ NGUYÊN NHÂN 

3.1.1. Kết quả đạt được trong việc hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập 

tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam 

3.1.1.1. Nhóm quy phạm pháp luật điều chỉnh về chủ thể quyền và các điều 

kiện để chủ thể thực hiện quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp 

Pháp luật Việt Nam đã có bước tiến quan trọng trong việc thiết lập nền tảng pháp 

lý cho quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, thể hiện qua hệ 

thống quy định trong Bộ luật Lao động năm 2019, Luật Công đoàn năm 2024, Luật 

Doanh nghiệp năm 2020 và các văn bản pháp luật liên quan. Các quy định này không 

chỉ mở rộng phạm vi quyền mà còn xác lập cơ chế pháp lý để người lao động thực hiện 

quyền một cách chủ động, đa dạng và phù hợp với chuẩn mực quốc tế. 

Điểm c khoản 1 Điều 5 Bộ luật Lao động năm 2019 quy định rõ: người lao động 

có quyền thành lập, gia nhập và hoạt động trong tổ chức đại diện mà không bị giới hạn 

trong phạm vi Công đoàn. Quy định này đánh dấu sự chuyển đổi căn bản từ mô hình tổ 

chức đại diện đơn nhất sang mô hình mở - nơi người lao động có quyền lựa chọn hoặc 

sáng lập tổ chức phù hợp với lợi ích và niềm tin của họ. Đây là minh chứng cho sự tiệm 

cận của pháp luật Việt Nam với các nguyên tắc trong Công ước số 87 của ILO về quyền 

tự do lập hội. 

Đồng thời, quy định này phản ánh sự thống nhất với tinh thần Hiến pháp năm 

2013, đặc biệt tại Điều 25 và Điều 27 về quyền tự do lập hội và quyền bảo vệ lợi ích hợp 

pháp. Việc hiến định quyền này là nền tảng chính trị - pháp lý cho toàn bộ hệ thống pháp 

luật chuyên ngành trong việc bảo đảm quyền của người lao động trong doanh nghiệp. 

Khoản 1 Điều 3 Bộ luật Lao động năm 2019 mở rộng phạm vi chủ thể thực hiện 

quyền bằng việc định nghĩa người lao động là cá nhân làm việc theo thỏa thuận, hưởng 

lương và chịu sự điều hành của người sử dụng lao động. Điều này bao hàm cả người lao 
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động Việt Nam và người lao động nước ngoài, tại tất cả các loại hình doanh nghiệp, từ 

đó thể hiện tính phổ quát và không phân biệt đối xử , một trong những nguyên tắc cốt lõi 

của hệ thống quyền con người hiện đại. 

Bên cạnh đó, Luật Doanh nghiệp năm 2020 cũng đóng vai trò hỗ trợ về mặt không 

gian pháp lý. Khoản 10 Điều 4 định nghĩa doanh nghiệp như một chủ thể pháp lý độc 

lập, còn khoản 2 Điều 6 quy định nghĩa vụ của doanh nghiệp trong việc tôn trọng và 

không cản trở hoạt động của tổ chức đại diện người lao động. Đây là những quy định 

mang tính ràng buộc, làm rõ trách nhiệm pháp lý của người sử dụng lao động, và cũng 

là cơ sở pháp lý bảo đảm không gian để người lao động thực hiện quyền của mình một 

cách độc lập và hiệu quả. 

Hệ thống các quy định này cho thấy tính đồng bộ giữa các văn bản pháp luật, sự 

tích hợp giữa pháp luật lao động, công đoàn và doanh nghiệp phản ánh mức độ hoàn 

thiện pháp luật trong việc thiết kế một cấu trúc thể chế phù hợp cho việc thực thi quyền 

thành lập tổ chức. Tính tương thích với các cam kết quốc tế, như Công ước ILO và các 

hiệp định FTA (EVFTA, CPTPP), càng khẳng định tính hiện đại, khả thi và hướng đến 

hội nhập của hệ thống pháp luật Việt Nam. 

Ngoài ra, để nâng cao năng lực đại diện của tổ chức, pháp luật cũng ghi nhận 

quyền tiếp cận thông tin như một yếu tố thiết yếu. Điều 176 Bộ luật Lao động năm 2019 

quy định rằng thành viên ban lãnh đạo tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở có quyền 

tiếp cận người lao động tại nơi làm việc và người sử dụng lao động để thực hiện nhiệm 

vụ đại diện, với điều kiện không ảnh hưởng đến hoạt động bình thường của doanh nghiệp. 

Đồng thời, thành viên này được phép sử dụng thời gian làm việc để làm nhiệm vụ đại 

diện mà vẫn hưởng lương. Quy định này thể hiện sự tiến bộ trong kỹ thuật lập pháp khi 

pháp luật không chỉ ghi nhận quyền mà còn bảo đảm điều kiện thực thi khả thi, hiệu quả 

và độc lập, góp phần nâng cao vai trò đại diện thực chất của tổ chức người lao động tại 

cơ sở. 

Pháp luật hiện hành thiết lập các điều kiện bảo đảm cụ thể đối với việc thực hiện 

quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp - một quyền gắn liền với 

tư cách pháp lý và năng lực hành vi của người lao động. Những điều kiện này không chỉ 

mang tính kỹ thuật mà còn phản ánh mức độ hoàn thiện của hệ thống pháp luật trong 

việc tạo lập môi trường pháp lý minh bạch, công bằng và thúc đẩy sự phát triển của tổ 
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chức đại diện người lao động một cách thực chất. 

Điều 147 Bộ luật Lao động năm 2019 quy định độ tuổi tối thiểu để tham gia quan 

hệ lao động là 15 tuổi, phù hợp với quy định của Bộ luật Dân sự và thông lệ quốc tế. 

Việc xác lập độ tuổi này không chỉ đảm bảo tính nhất quán giữa các văn bản pháp luật 

mà còn thể hiện cam kết bảo vệ người lao động trẻ theo hướng tiếp cận nhân quyền. 

Quan trọng hơn, nó cho thấy pháp luật đã tính đến khả năng tiếp cận sớm của người lao 

động trẻ đối với quyền đại diện – một yếu tố thiết yếu trong bối cảnh thị trường lao động 

đang ngày càng đa dạng về độ tuổi và điều kiện tham gia. 

Tương tự, yêu cầu tại khoản 1 Điều 173 Bộ luật Lao động năm 2019 quy định rõ 

ràng rằng: "Tại thời điểm đăng ký, tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp phải có 

số lượng tối thiểu thành viên là người lao động làm việc tại doanh nghiệp theo quy định 

của Chính phủ." Quy định này nhằm bảo đảm tổ chức được thành lập không phải là hình 

thức, không bị chi phối từ bên ngoài doanh nghiệp và có đủ năng lực tổ chức để thực 

hiện chức năng đại diện. Đây là một biểu hiện cụ thể của việc pháp luật không chỉ khẳng 

định quyền thành lập mà còn gắn nó với điều kiện thực thi thực tế, thể hiện tư duy lập 

pháp chú trọng đến khả năng vận hành và hiệu lực xã hội của quy định pháp luật. Khi so 

sánh với các thông lệ quốc tế, chẳng hạn như luật công đoàn của Nhật Bản, điều kiện 

tương tự về số lượng thành viên được đặt ra như một yếu tố bảo đảm tính đại diện và 

tránh hiện tượng lạm dụng quyền lập hội. Do đó, có thể nhận định rằng pháp luật Việt 

Nam đã tiếp cận đúng hướng, thể hiện sự hoàn thiện trong việc gắn kết quyền với điều 

kiện tổ chức thực tế, tránh tình trạng quyền chỉ tồn tại về mặt hình thức. 

Đặc biệt, để bảo đảm tính độc lập và hiệu quả thực chất của quyền thành lập tổ 

chức, điểm c khoản 1 Điều 174 Bộ luật Lao động năm 2019 quy định: “Trong một tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp không đồng thời có thành viên là người lao 

động thông thường và thành viên là người lao động trực tiếp tham gia vào quá trình ra 

quyết định liên quan đến điều kiện lao động, tuyển dụng lao động, kỷ luật lao động, chấm 

dứt hợp đồng lao động hoặc chuyển người lao động làm công việc khác.” Đây là giới 

hạn pháp lý quan trọng nhằm duy trì tính khách quan và bảo vệ sự liêm chính của tổ chức 

đại diện. Cách tiếp cận này không chỉ mang tính phòng ngừa xung đột lợi ích mà còn 

phản ánh rõ định hướng lập pháp bảo vệ quyền của người lao động khỏi sự chi phối bởi 

cơ cấu quyền lực nội bộ doanh nghiệp. Khi đối chiếu với Công ước số 87 và 98 của ILO, 
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quy định này thể hiện sự tương thích với chuẩn mực quốc tế về ngăn ngừa sự can thiệp 

của người sử dụng lao động vào tổ chức đại diện - một nguyên tắc cốt lõi để đảm bảo 

quyền tự do hiệp hội thực chất. Như vậy, đây là quy định có giá trị thiết lập và duy trì 

một môi trường pháp lý lành mạnh, góp phần bảo đảm thực chất quyền thành lập tổ chức 

của người lao động tại doanh nghiệp. 

Cuối cùng, nhằm bảo đảm tính chính danh cho quyền thành lập tổ chức, khoản 1 

Điều 174 Bộ luật Lao động năm 2019 còn quy định rõ các điều kiện về tư cách pháp lý, 

đạo đức và chính trị đối với ban lãnh đạo tổ chức. Theo quy định này, các thành viên 

lãnh đạo phải là người lao động Việt Nam đang làm việc tại doanh nghiệp, không đang 

trong thời gian bị truy cứu trách nhiệm hình sự, không chấp hành hình phạt và chưa bị 

kết án hoặc đã được xóa án tích về các tội xâm phạm an ninh quốc gia, quyền con người, 

quyền dân chủ của công dân, hoặc các tội xâm phạm sở hữu. Đây là cơ chế sàng lọc 

nhằm bảo vệ tính liêm chính và chất lượng đại diện của tổ chức người lao động, đảm bảo 

tổ chức không trở thành công cụ bị thao túng mà thực sự phục vụ lợi ích của người lao 

động. Việc quy định các tiêu chuẩn này cho thấy pháp luật không chỉ dừng ở việc cho 

phép thành lập tổ chức mà còn chú trọng bảo vệ tính minh bạch, trách nhiệm và đạo đức 

công vụ trong thực thi quyền. Đồng thời, đây cũng là minh chứng cho xu hướng lập pháp 

dựa trên quyền, có tính dự báo và kiểm soát rủi ro pháp lý trong quá trình phát triển tổ 

chức đại diện người lao động tại doanh nghiệp. 

Về tự chủ tài chính - một thành tố cốt lõi để bảo đảm thực chất quyền thành lập 

tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, pháp luật đã có bước tiến quan trọng khi 

tại điểm g khoản 1 Điều 174 Bộ luật Lao động năm 2019 quy định rõ trách nhiệm của tổ 

chức đại diện trong việc quản lý, sử dụng tài sản và tài chính một cách minh bạch, công 

khai định kỳ. Việc cho phép tổ chức chủ động xây dựng và vận hành quỹ tài chính theo 

nguyên tắc tự chủ, không phụ thuộc vào người sử dụng lao động, không chỉ thể hiện sự 

đổi mới trong tư duy lập pháp, từ kiểm soát sang trao quyền có điều kiện, mà còn là điều 

kiện cần thiết để tổ chức có thể tồn tại và hoạt động một cách độc lập, tự chủ, thực hiện 

hiệu quả chức năng đại diện cho người lao động. Đây là điểm tiếp cận phù hợp với Công 

ước số 98 của ILO về quyền thương lượng tập thể, và cũng là minh chứng cho mức độ 

hoàn thiện pháp luật trong việc bảo đảm tính độc lập tài chính, là một điều kiện tối thiểu 

để quyền thành lập tổ chức của người lao động không chỉ tồn tại trên văn bản mà có thể 
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thực thi trong thực tiễn doanh nghiệp. 

Liên quan đến hành vi can thiệp, Điều 175 Bộ luật Lao động năm 2019 cấm người 

sử dụng lao động ép buộc, cản trở hoặc phân biệt đối xử với người lao động về việc tham 

gia hay rời khỏi tổ chức đại diện. Đây là cơ chế bảo vệ quyền lập hội theo đúng tinh thần 

Công ước 87 của ILO, đồng thời tương thích với quy định trong Luật Công đoàn năm 

2024. Sự đồng bộ này bảo đảm quyền thành lập tổ chức không chỉ được thừa nhận về 

mặt pháp lý mà còn được bảo vệ thực chất trước các nguy cơ can thiệp từ phía sử dụng 

lao động, một rào cản phổ biến trong thực tiễn lao động tại nhiều quốc gia đang phát 

triển. 

Tổng thể, các điều kiện kỹ thuật - từ tư cách thành viên, tiêu chuẩn lãnh đạo, tự 

chủ tài chính đến cơ chế tiếp cận thông tin và bảo vệ khỏi can thiệp đều góp phần củng 

cố mức độ hoàn thiện của hệ thống pháp luật hiện hành. Không chỉ tương thích với các 

công ước lao động quốc tế và cam kết hội nhập, các quy định này còn tạo lập một nền 

tảng pháp lý vững chắc để quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

được thực thi thực chất, góp phần định hình một quan hệ lao động hài hòa, minh bạch và 

bền vững ở Việt Nam.. 

3.1.1.2. Nhóm quy phạm pháp luật điều chỉnh trình tự, thủ tục để thực hiện 

quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Các quy định về tổ chức của người lao động được thiết kế phù hợp với điều kiện 

kinh tế và xã hội đặc thù của Việt Nam, đặc biệt trong bối cảnh nền kinh tế chuyển đổi 

và hội nhập sâu rộng. Sự gia tăng của các doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài (FDI) 

và các doanh nghiệp quy mô lớn đòi hỏi một cơ chế đại diện linh hoạt hơn để bảo vệ 

quyền lợi người lao động, đồng thời giảm bớt gánh nặng cho hệ thống công đoàn truyền 

thống. 

Một tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp chỉ được công nhận là hợp pháp 

khi hoàn tất thủ tục đăng ký và được cơ quan nhà nước có thẩm quyền cấp giấy chứng 

nhận đăng ký. Chỉ sau khi được cấp đăng ký, tổ chức mới có tư cách pháp lý để hoạt 

động, bao gồm thực hiện các chức năng đại diện người lao động trong thương lượng tập 

thể, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, và các hoạt động liên quan đến quan hệ lao động, 

cụ thể với quy định tại Khoản 1 Điều 172 Bộ luật Lao động năm 2019: “Tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp được thành lập và hoạt động hợp pháp sau khi cơ quan 
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nhà nước có thẩm quyền cấp đăng ký” [74]. Quy định này không chỉ là cơ sở pháp lý 

đảm bảo tính hợp pháp của tổ chức người lao động, mà còn đóng vai trò quan trọng trong 

việc quản lý và giám sát hoạt động của các tổ chức này. Việc yêu cầu đăng ký giúp Nhà 

nước thiết lập một cơ chế kiểm soát chặt chẽ, đảm bảo rằng các tổ chức được thành lập 

với mục tiêu chính đáng là bảo vệ quyền lợi của người lao động, tránh nguy cơ bị lợi 

dụng cho các mục đích không phù hợp hoặc vi phạm pháp luật. 

Ngoài ra, quy định về thủ tục đăng ký cũng góp phần tạo nên tính minh bạch và 

công khai, dễ tiếp cận trong hoạt động của các tổ chức người lao động. Nhà nước thông 

qua cơ chế này có thể theo dõi, kiểm tra và đảm bảo rằng các tổ chức hoạt động đúng 

với tôn chỉ, mục đích được ghi nhận khi đăng ký. Điều này vừa bảo vệ lợi ích chính đáng 

của người lao động, vừa ngăn chặn tình trạng hình thành các tổ chức không hợp pháp có 

thể gây mất trật tự xã hội hoặc cản trở sự ổn định trong quan hệ lao động. 

Mặt khác, việc yêu cầu tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp thực hiện 

đăng ký với cơ quan có thẩm quyền cũng mang lại lợi ích thiết thực cho chính các tổ 

chức này. Khi được cấp đăng ký, tổ chức người lao động có thể hoạt động trong một 

khuôn khổ pháp lý rõ ràng, được công nhận về mặt pháp luật và có vị thế để tham gia 

các hoạt động thương lượng, đàm phán và đại diện quyền lợi người lao động một cách 

hiệu quả. Đồng thời, tổ chức có tư cách pháp lý hợp pháp sẽ dễ dàng hơn trong việc phối 

hợp với các cơ quan, tổ chức khác để thực hiện chức năng của mình. 

Nhìn chung, quy định tại Điều 172 Bộ luật Lao động năm 2019 không chỉ đảm 

bảo quyền tự do thành lập tổ chức của người lao động, mà còn đặt ra một cơ chế quản lý 

hợp lý, cân bằng giữa việc thúc đẩy quyền lợi của người lao động và duy trì trật tự, ổn 

định trong môi trường lao động. Đây là đổi mới quan trọng trong hệ thống pháp luật lao 

động Việt Nam, phản ánh sự hài hòa giữa yêu cầu bảo vệ quyền của người lao động và 

nghĩa vụ của nhà nước trong việc duy trì sự ổn định xã hội.  

Khoản 1 Điều 172 Bộ luật Lao động năm 2019 đã xác định rõ các nguyên tắc tổ 

chức và hoạt động của tổ chức người lao động tại doanh nghiệp, bao gồm: “bảo đảm 

tuân thủ Hiến pháp, pháp luật và điều lệ; tự nguyện, tự quản, dân chủ, minh bạch” [74]. 

Đây là nền tảng pháp lý quan trọng, không chỉ khẳng định quyền thành lập và hoạt 

động của tổ chức người lao động mà còn đảm bảo các tổ chức này vận hành trong 

khuôn khổ pháp luật, phù hợp với mục tiêu xây dựng Nhà nước pháp quyền xã hội chủ 
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nghĩa Việt Nam, như tinh thần của Nghị quyết 27-NQ/TW ngày 9/11/2022 của Hội 

nghị Trung ương 6 Khóa XIII. Theo đó, Nhà nước hướng đến việc hoàn thiện các cơ 

chế bảo đảm quyền làm chủ của nhân dân, thượng tôn pháp luật và bảo vệ quyền con 

người, quyền công dân trong mọi lĩnh vực. Quy định này nhấn mạnh nguyên tắc tuân 

thủ Hiến pháp, pháp luật và điều lệ, phản ánh tinh thần pháp quyền trong tổ chức và 

hoạt động của các tổ chức người lao động tại doanh nghiệp. Nội dung nguyên tắc này 

đòi hỏi mọi hoạt động của tổ chức phải phù hợp với Hiến pháp Việt Nam, bao gồm các 

quyền tự do hiệp hội, quyền không bị phân biệt đối xử, và quyền được bảo vệ các lợi 

ích hợp pháp của người lao động. Điều này nhằm đảm bảo rằng tổ chức của người lao 

động đóng vai trò tích cực trong việc bảo vệ quyền lợi của người lao động mà vẫn tuân 

thủ các quy định về pháp luật lao động, an toàn lao động, và các quy định liên quan 

khác.  

Với vai trò đại diện cho quyền và lợi ích hợp pháp của người lao động, tổ chức 

người lao động tại doanh nghiệp có quyền tham gia các hoạt động như đối thoại tại nơi 

làm việc và thương lượng tập thể. Theo Điều 63 Bộ luật Lao động năm 2019, đối thoại 

tại nơi làm việc là quá trình trao đổi thông tin, thảo luận giữa người lao động và người 

sử dụng lao động nhằm giải quyết các vấn đề liên quan đến quyền, lợi ích và mối quan 

tâm chung của các bên. Tương tự, Điều 65 quy định về thương lượng tập thể, thông qua 

đó tổ chức người lao động đại diện người lao động đàm phán với người sử dụng lao động 

nhằm xác lập điều kiện lao động và xây dựng quan hệ lao động hài hòa, ổn định. Sự phối 

hợp giữa các quy định về đối thoại và thương lượng tập thể cho thấy tính đồng bộ, thống 

nhất trong việc bảo vệ quyền lợi người lao động, đồng thời đảm bảo rằng các tổ chức 

này hoạt động đúng mục đích và phù hợp với tinh thần pháp luật lao động hiện hành. 

Bộ luật Lao động năm 2019 cũng thiết lập các quy định về thu hồi đăng ký và 

chấm dứt hoạt động của tổ chức người lao động tại doanh nghiệp, nhằm đảm bảo tính 

hợp pháp và mục tiêu hoạt động của tổ chức. Theo điểm b khoản 1 Điều 174, các tổ chức 

vi phạm tôn chỉ, mục đích như không bảo vệ quyền lợi người lao động hoặc hoạt động 

vì các mục đích cá nhân trái pháp luật sẽ bị thu hồi đăng ký. Cơ chế này đóng vai trò như 

một biện pháp quan trọng nhằm duy trì tính hợp pháp và minh bạch trong hoạt động của 

các tổ chức người lao động, ngăn chặn nguy cơ các tổ chức này bị lợi dụng hoặc hoạt 

động sai lệch mục đích.  
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Ngoài ra, tổ chức người lao động tại doanh nghiệp cũng có thể chấm dứt hoạt 

động khi doanh nghiệp nơi tổ chức này được thành lập bị giải thể, phá sản, hoặc trải qua 

các quá trình tổ chức lại như chia, tách, hợp nhất, sáp nhập [74, khoản 2 điều 172]. Điều 

này đảm bảo rằng tổ chức của người lao động chỉ hoạt động trong khuôn khổ phù hợp 

với sự tồn tại và cơ cấu của doanh nghiệp, góp phần duy trì tính thống nhất và ổn định 

trong quan hệ lao động. Những cơ chế này vừa bảo vệ quyền lợi hợp pháp của người lao 

động, vừa duy trì trật tự, ổn định trong quan hệ lao động, góp phần xây dựng một môi 

trường lao động hài hòa, phù hợp với định hướng phát triển Nhà nước pháp quyền xã hội 

chủ nghĩa Việt Nam. 

Theo điều 6 của Luật Công đoàn 2024, các tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp được thành lập và hoạt động hợp pháp, nếu tự nguyện tán thành Điều lệ Công 

đoàn Việt Nam, có quyền gia nhập Công đoàn Việt Nam. Thẩm quyền xem xét và công 

nhận việc gia nhập này thuộc về Liên đoàn Lao động cấp tỉnh, ngành trung ương và 

tương đương. Khi được công nhận, tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp sẽ chấm 

dứt hoạt động với tư cách tổ chức độc lập, và người lao động là thành viên của tổ chức 

đó, nếu tự nguyện và đủ điều kiện, sẽ được công nhận là đoàn viên công đoàn. Việc cho 

phép các tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp gia nhập Công đoàn Việt Nam 

mang lại nhiều lợi ích như giúp tạo ra một “mặt trận” thống nhất, tăng cường “tiếng nói” 

và sức mạnh trong việc bảo vệ quyền lợi của người lao động; khi gia nhập Công đoàn 

Việt Nam, các thành viên của tổ chức người lao động tại doanh nghiệp sẽ được hưởng 

các quyền lợi và sự bảo vệ theo quy định của Công đoàn, đảm bảo tính thống nhất và 

đồng bộ trong việc chăm lo cho người lao động. Quy định này thể hiện sự linh hoạt và 

đổi mới, sáng tạo của pháp luật Việt Nam, tạo điều kiện cho các tổ chức của người lao 

động hoạt động hiệu quả, đồng thời phù hợp với các cam kết quốc tế về quyền của người 

lao động. 

Pháp luật lao động đã quy định cụ thể về nội dung điều lệ của tổ chức người lao 

động tại doanh nghiệp, xác lập các yêu cầu pháp lý tối thiểu mà một điều lệ cần có để 

đảm bảo tính hợp pháp và phù hợp với hệ thống pháp luật Việt Nam. Nội dung điều lệ 

bao gồm: tên gọi, tôn chỉ, mục đích; nguyên tắc tổ chức và hoạt động; quyền và nghĩa 

vụ của hội viên; cơ cấu tổ chức, nhiệm vụ và quyền hạn của các cơ quan lãnh đạo; điều 

kiện gia nhập và rút khỏi tổ chức; nguồn tài chính, nguyên tắc quản lý tài chính; thể thức 
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sửa đổi, bổ sung điều lệ; và giải thể tổ chức. [74, Điều 174]. Quy định này vừa bảo đảm 

quyền tự chủ của tổ chức người lao động trong việc xây dựng điều lệ, vừa đặt ra các tiêu 

chuẩn pháp lý cụ thể nhằm ngăn ngừa tình trạng tổ chức hoạt động không minh bạch 

hoặc trái pháp luật. Điều lệ được coi là văn bản nội bộ quan trọng, thiết lập khuôn khổ 

tổ chức, nguyên tắc hoạt động và các cơ chế vận hành, bảo đảm rằng tổ chức đại diện 

người lao động tại doanh nghiệp có thể hoạt động hiệu quả, phù hợp với mục tiêu bảo vệ 

quyền và lợi ích hợp pháp của người lao động.  

Bộ luật Lao động năm 2019 thiết kế quy định về điều lệ theo hai nhóm nội dung 

chính, phản ánh mức độ tự chủ và các yêu cầu pháp lý ràng buộc.  

(i) Nhóm nội dung tự chủ như tên gọi, địa chỉ tổ chức; biểu tượng (nếu có); cơ 

cấu tổ chức, nhiệm kỳ; nguyên tắc hoạt động; quy trình kiến nghị và giải quyết kiến nghị 

của thành viên được luật quy định là các yếu tố bắt buộc phải có trong điều lệ, song tổ 

chức người lao động được quyền tự chủ trong việc cụ thể hóa dựa trên điều kiện nội tại 

và nhu cầu thực tế. Điều này khuyến khích các tổ chức người lao động tự do thỏa thuận 

và xây dựng điều lệ phù hợp, miễn là không vi phạm các quy định cấm của pháp luật. 

 (ii) Nhóm nội dung bắt buộc tuân thủ quy định pháp luật, bao gồm các nội dung 

liên quan đến tôn chỉ, mục đích; điều kiện, thủ tục gia nhập và rút khỏi tổ chức; nguyên 

tắc thông qua quyết định; nguồn tài chính, phí thành viên và cách quản lý tài chính; hay 

phạm vi hoạt động phải được xây dựng phù hợp với các quy định pháp luật. Những 

yêu cầu này nhằm đảm bảo rằng tổ chức người lao động tuân thủ các quy định pháp lý 

liên quan, tránh tình trạng hoạt động tùy tiện hoặc bị lợi dụng cho mục đích không 

chính đáng. 

Quy định tại Điều 174 Bộ luật Lao động năm 2019 về điều lệ tổ chức người lao 

động tại doanh nghiệp không chỉ đặt ra khuôn khổ pháp lý rõ ràng, mà còn bảo đảm tính 

tự chủ và độc lập của tổ chức. Các yêu cầu về nội dung điều lệ và cơ cấu tổ chức góp 

phần ngăn ngừa tình trạng tổ chức hoạt động tùy tiện hoặc bị lợi dụng, đồng thời tạo cơ 

sở cho việc bảo vệ quyền lợi hợp pháp của người lao động một cách hiệu quả và minh 

bạch. Sự tương thích với tiêu chuẩn lao động quốc tế và tính đồng bộ với hệ thống pháp 

luật quốc gia làm nổi bật vai trò của các tổ chức người lao động trong việc thúc đẩy quan 

hệ lao động hài hòa và tiến bộ tại Việt Nam.  

3.1.1.3. Nhóm quy phạm pháp luật bảo đảm thực thi quyền thành lập và vận 
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hành tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Ủy ban Tự do Hiệp hội của ILO đã nhiều lần nhấn mạnh rằng Ủy ban Tự do Hiệp 

hội của ILO đã nhiều lần nhấn mạnh rằng "quyền thành lập" vô nghĩa nếu không đi kèm 

quyền hoạt động và quyền thực thi chức năng đại diện. Cụ thể, trong Mục 378 của "Tổng 

hợp các quyết định và nguyên tắc của Ủy ban Tự do Hiệp hội" (ấn bản lần thứ năm, 

2006), CFA khẳng định: "Quyền thành lập tổ chức đồng thời bao gồm quyền được hoạt 

động tự do, không bị can thiệp từ phía chính quyền. Một quyền được ghi nhận trong văn 

bản pháp luật nhưng không thể thực hiện trong thực tiễn là một quyền thiếu thực chất 

[173].  

Thứ nhất, quyền tổ chức và hoạt động độc lập là nội dung cốt lõi cấu thành quyền 

thành lập tổ chức của người lao động theo nghĩa đầy đủ và thực chất. Bởi lẽ, nếu pháp 

luật chỉ dừng lại ở việc cho phép người lao động thành lập tổ chức mà không bảo đảm 

cho tổ chức đó có thể tự quản lý, tự điều hành và hoạt động một cách độc lập, thì quyền 

thành lập ấy về bản chất mới chỉ dừng ở hình thức.  

Từ góc độ đánh giá mức độ hoàn thiện pháp luật, có thể khẳng định rằng pháp 

luật Việt Nam đã xác lập được một nền tảng pháp lý tiến bộ và đáng kể cho việc bảo 

đảm quyền tổ chức và hoạt động độc lập của tổ chức đại diện người lao động, qua đó 

hiện thực hóa một nội dung cốt lõi trong cấu thành của quyền thành lập tổ chức. Việc 

chuyển từ mô hình kiểm soát hành chính sang mô hình bảo đảm quyền thể hiện sự thay 

đổi căn bản trong tư duy lập pháp, phù hợp với định hướng xây dựng nhà nước pháp 

quyền, đồng thời tiệm cận các nguyên tắc của Công ước số 87 của Tổ chức Lao động 

Quốc tế (ILO), dù Việt Nam chưa chính thức phê chuẩn văn kiện này. 

Các quy định pháp luật hiện hành, đặc biệt là trong Bộ luật Lao động năm 2019, 

đã cho thấy sự dịch chuyển từ hệ thống công đoàn đơn nhất sang mô hình pháp lý cho 

phép sự đa dạng đại diện và tự do hiệp hội - điều kiện tiên quyết để người lao động thực 

hiện quyền tổ chức một cách thực chất. Cụ thể: Khoản 1 Điều 174 Bộ luật Lao động năm 

2019 quy định: “Tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp là tổ chức do người lao 

động trong doanh nghiệp thành lập trên cơ sở tự nguyện, không phụ thuộc vào Tổng Liên 

đoàn Lao động Việt Nam”. Đây là quy định có tính đột phá, mở ra khả năng tồn tại song 

song và độc lập của các tổ chức đại diện, chấm dứt mô hình độc quyền đại diện vốn gắn 

với công đoàn nhà nước trong suốt nhiều thập niên. Việc bảo đảm nguyên tắc phi phụ 
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thuộc không chỉ góp phần nâng cao tính đại diện thực chất, mà còn tạo động lực thúc 

đẩy tính cạnh tranh lành mạnh giữa các tổ chức đại diện người lao động.  

Khoản 2 Điều 174 tiếp tục củng cố quyền tự chủ nội bộ khi quy định: “Tổ chức 

của người lao động có quyền quyết định về điều lệ, cơ cấu tổ chức, người đại diện và 

chương trình hoạt động phù hợp với quy định của pháp luật”. Điều này phản ánh rõ 

nguyên tắc tự quản của tổ chức, tức tổ chức có quyền tự mình thiết lập cơ cấu, lựa chọn 

người lãnh đạo, xác định định hướng hoạt động mà không cần sự phê duyệt hay chỉ đạo 

từ cấp trên hoặc cơ quan hành chính. Đây là nội dung đặc biệt quan trọng bởi một tổ 

chức không có quyền tự chủ nội bộ thì không thể là một chủ thể đại diện độc lập.  

Khoản 3 Điều 176 Bộ luật Lao động năm 2019 bổ sung một tầng bảo đảm pháp 

lý quan trọng trong việc thực thi quyền thành lập tổ chức của người lao động, thông qua 

quy định nghiêm cấm người sử dụng lao động có hành vi cản trở, ngăn cấm, can thiệp, 

gây khó khăn hoặc phân biệt đối xử đối với tổ chức đại diện của người lao động. Quy 

định này không chỉ thể hiện cam kết lập pháp trong việc bảo vệ quyền hiệp hội, mà còn 

trực tiếp củng cố tính độc lập về thực chất của tổ chức sau khi được thành lập. Việc bảo 

đảm tổ chức không bị chi phối hay thao túng từ phía giới chủ - lực lượng có lợi ích đối 

lập với người lao động là điều kiện bắt buộc để quyền thành lập tổ chức không chỉ tồn 

tại trên giấy tờ mà thực sự vận hành hiệu quả trong đời sống quan hệ lao động. Như vậy, 

quy định này đóng vai trò như một cơ chế phòng ngừa xâm phạm quyền ngay từ giai 

đoạn đầu tiên của quá trình hình thành và vận hành tổ chức đại diện tại doanh nghiệp. 

Từ tổng thể các quy định trên, có thể đánh giá rằng pháp luật Việt Nam đã đạt được mức 

độ hoàn thiện khá cao trong việc bảo đảm quyền tổ chức và hoạt động độc lập - một 

thành phần then chốt để quyền thành lập tổ chức của người lao động không chỉ tồn tại 

trên danh nghĩa, mà có thể triển khai và vận hành một cách hiệu quả trong môi trường 

doanh nghiệp.  

Thứ hai, quyền tiếp cận người lao động và người sử dụng lao động tại nơi làm 

việc, như được quy định tại Điều 176 Bộ luật Lao động năm 2019, giữ vai trò đặc biệt 

trong việc chuyển hóa quyền thành lập tổ chức của người lao động từ một sự thừa nhận 

trên văn bản thành khả năng thực hiện trong thực tế. Không chỉ đóng vai trò hỗ trợ, quyền 

này còn là điều kiện pháp lý thiết yếu để tổ chức đại diện có thể triển khai đầy đủ chức 

năng bảo vệ quyền và lợi ích của người lao động ngay tại không gian doanh nghiệp – nơi 
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quyền lực kinh tế và hành chính của giới chủ có thể dễ dàng vô hiệu hóa những thiết chế 

đại diện yếu thế nếu thiếu cơ chế bảo vệ đầy đủ. 

Bộ luật Lao động đã thiết kế quyền tiếp cận theo hướng chủ động, không phụ 

thuộc vào sự cho phép của người sử dụng lao động. Khoản 1 và 2 Điều 176 lần lượt cho 

phép tổ chức của người lao động tiếp cận người lao động để phổ biến pháp luật, tuyên 

truyền, vận động gia nhập tổ chức và tổ chức các hoạt động đoàn thể; đồng thời tiếp cận 

người sử dụng lao động để đối thoại, thương lượng và giải quyết tranh chấp. Việc ghi 

nhận rõ nội dung, chủ thể tiếp cận, mục đích và điều kiện tiếp cận (không làm gián đoạn 

sản xuất kinh doanh) cho thấy nỗ lực lập pháp trong việc tạo lập một quy định có tính 

toàn diện, khả thi và cân bằng giữa các quyền đối lập. 

Quan trọng hơn, nguyên tắc không bị can thiệp - nền tảng của quyền tự do hiệp 

hội - được thể hiện rõ trong cấu trúc của quy định này, và hoàn toàn tương thích với các 

chuẩn mực quốc tế mà Việt Nam đang hướng tới. Điều 3 Công ước số 87 của ILO khẳng 

định các tổ chức của người lao động có quyền “tự do hoạt động mà không bị can thiệp 

từ phía chính quyền hoặc giới chủ”, và lập trường này đã được củng cố mạnh mẽ bởi Ủy 

ban Tự do Hiệp hội (CFA) trong bản Tổng hợp năm 2006, khi cơ quan này tuyên bố: 

“Quyền thành lập tổ chức đồng thời bao hàm quyền được hoạt động tự do, không bị can 

thiệp từ phía chính quyền. Một quyền được pháp luật thừa nhận nhưng không thể thực 

hiện được trên thực tế là một quyền thiếu thực chất.” [Mục 378, CFA Digest 2006)]. 

Điều đó có nghĩa là, nếu không có quyền tiếp cận thực tế với người lao động và không 

gian làm việc thì quyền thành lập tổ chức sẽ chỉ tồn tại trên danh nghĩa. 

Sự có mặt của quy định này trong Bộ luật Lao động năm 2019 không phải là một 

sự ngẫu nhiên hay mang tính hình thức mà phản ánh sự dịch chuyển căn bản trong lập 

pháp lao động Việt Nam từ tư duy quản lý sang tư duy bảo đảm quyền. Đây là một nỗ 

lực đáng ghi nhận trong việc thiết kế quy phạm có cấu trúc hợp lý, có căn cứ pháp lý rõ 

ràng và có khả năng vận hành thực tiễn, đặc biệt trong bối cảnh Việt Nam đang thực thi 

các cam kết quốc tế về lao động như CPTPP và EVFTA. Dẫu vậy, để quy định này phát 

huy đầy đủ giá trị thực tiễn cần tiếp tục hoàn thiện cơ chế giám sát thực thi, quy định 

trách nhiệm của thanh tra lao động trong bảo vệ quyền tiếp cận và cụ thể hóa các giới 

hạn để ngăn chặn sự lạm dụng khái niệm “không làm gián đoạn hoạt động” như một cái 

cớ để giới chủ từ chối quyền chính đáng của tổ chức. 
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Như vậy, quy định tại Điều 176 vừa có nền tảng pháp lý nội tại vững chắc, vừa 

có sự tương thích cao với pháp luật quốc tế,đồng thời thể hiện rõ xu hướng lập pháp lấy 

quyền con người làm trung tâm. Đây là một mắt xích quan trọng, góp phần khẳng định 

tính thực chất và hiệu quả của quyền thành lập tổ chức trong môi trường doanh nghiệp 

hiện đại tại Việt Nam. 

Thứ ba, quyền thương lượng tập thể không chỉ là biểu hiện của chức năng đại 

diện mà còn là điều kiện bảo đảm cho quyền thành lập tổ chức của người lao động thực 

sự có nội dung và giá trị vận hành trong thực tế. Bộ luật Lao động năm 2019 đã thiết lập 

khuôn khổ pháp lý tương đối toàn diện cho thương lượng tập thể với các quy định tại nội 

hàm được xác lập tại Điều 65, đến việc mở rộng quyền thương lượng cho tổ chức đại 

diện người lao động tại cơ sở theo Điều 68 và các quy định cụ thể về thời hạn phản hồi 

và thủ tục thương lượng tại Điều 70. Đồng thời, Công ước số 98 của ILO khẳng định rõ 

tại Điều 4 rằng: “Khi cần thiết, các biện pháp phù hợp với điều kiện quốc gia sẽ được 

thực hiện nhằm khuyến khích và thúc đẩy việc phát triển và sử dụng đầy đủ các cơ chế 

thương lượng tự nguyện”. Quy định này không chỉ nhấn mạnh tính tự nguyện và thiện 

chí, mà còn yêu cầu quốc gia thành viên tạo điều kiện thể chế cần thiết để quyền thương 

lượng có thể được thực hiện trên thực tế. 

Pháp luật Việt Nam hiện hành đã tiếp cận rất gần với yêu cầu đó. Cụ thể, quyền 

thương lượng được thiết lập theo hướng chủ động của tổ chức người lao động, không bị 

ràng buộc bởi sự chấp thuận của nhà nước hay giới chủ và được bảo đảm bằng các quy 

định có tính cưỡng chế về thời hạn phản hồi và nghĩa vụ tham gia thương lượng. Việc 

mở rộng quyền thương lượng cho mọi tổ chức đại diện tại cơ sở, thay vì giới hạn trong 

hệ thống công đoàn duy nhất, phản ánh sự tương thích với thực tiễn quốc tế, trong đó 

nhiều quốc gia  như Nhật Bản, Úc, Canada đã áp dụng mô hình thương lượng đa tổ chức 

để bảo đảm bình đẳng và hiệu quả đại diện. 

Đáng lưu ý, Ủy ban Tự do Hiệp hội của ILO (CFA) trong nhiều quyết định đã 

khẳng định rằng: “Quyền thương lượng tập thể là một yếu tố thiết yếu của quyền tự do 

hiệp hội và phải được bảo đảm thực sự”. Do đó, nếu quyền thành lập tổ chức không gắn 

với khả năng thương lượng, quyền đó sẽ không có nội dung thực chất. Chính trong mối 

quan hệ này, việc pháp luật Việt Nam thiết lập một cơ chế thương lượng khả thi, minh 

bạch và bình đẳng đã góp phần khẳng định rằng quyền thành lập tổ chức không còn dừng 



 116 

lại ở một danh nghĩa pháp lý, mà đã bước đầu được thiết chế hóa thành quyền năng hành 

động cụ thể. 

Tóm lại, khung pháp lý thương lượng tập thể trong Bộ luật Lao động năm 2019, 

xét cả về nội dung, kỹ thuật lập pháp và khả năng triển khai thực tiễn đã thể hiện mức độ 

tiệm cận cao với Công ước số 98 và thông lệ quốc tế. Đây không chỉ là điều kiện cần để 

tổ chức đại diện hoạt động thực chất, mà còn là một minh chứng rõ nét cho tiến trình 

hoàn thiện pháp luật lao động Việt Nam theo hướng hội nhập, lấy quyền làm trọng tâm 

và phù hợp với yêu cầu của nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa. 

Thứ tư, quyền lãnh đạo hành động tập thể hợp pháp với trọng tâm là quyền tổ 

chức đình công là biểu hiện rõ ràng nhất của năng lực phản kháng tập thể trong khuôn 

khổ pháp luật, qua đó thể hiện chiều sâu vận hành của quyền thành lập tổ chức của người 

lao động. Theo quy định tại Điều 198 Bộ luật Lao động năm 2019, pháp luật Việt Nam 

xác lập rõ ràng: “Đình công là sự ngừng việc tạm thời, tự nguyện và có tổ chức của người 

lao động nhằm đạt được yêu cầu trong quá trình giải quyết tranh chấp lao động và do tổ 

chức đại diện người lao động có quyền thương lượng tập thể là một bên tranh chấp lao 

động tập thể tổ chức và lãnh đạo”. Quy định này đã chuyển hóa quyền đình công từ cấp 

độ cá nhân sang cấp độ tổ chức, bảo đảm tính chính danh, trật tự và hợp pháp của hành 

động tập thể. Cách tiếp cận này hoàn toàn phù hợp với Điều 8 điểm d của Công ước quốc 

tế về các quyền kinh tế, xã hội và văn hóa (ICESCR): “Các quốc gia cam kết bảo đảm 

quyền đình công, miễn là quyền này được thực hiện theo luật pháp quốc gia”.  

Đồng thời, quan điểm của Ủy ban Tự do Hiệp hội của ILO vốn coi quyền lãnh 

đạo đình công là nội dung nội sinh của quyền tự do hiệp hội. Trong Digest of Decisions 

of the CFA, mục 378 nêu rõ: “Một quyền được công nhận nhưng không đi kèm khả năng 

thực thi trong thực tế là một quyền thiếu thực chất”. Áp dụng trực tiếp lập luận này vào 

quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, có thể khẳng định rằng: 

nếu một tổ chức được thành lập nhưng không có quyền hoặc không có điều kiện thực tế 

để tổ chức và lãnh đạo hành động tập thể, đặc biệt là đình công hợp pháp thì quyền thành 

lập tổ chức chỉ tồn tại trên danh nghĩa pháp lý mà không có năng lực bảo vệ quyền lợi. 

Xét từ cấu trúc pháp lý, các quy định hiện hành đã bước đầu bảo đảm điều kiện 

thực thi quyền này một cách minh bạch và có thể áp dụng: xác lập khái niệm rõ ràng, 

quy định cụ thể thẩm quyền tổ chức đình công và điều kiện để đình công hợp pháp (tranh 
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chấp tập thể về lợi ích, đã trải qua thương lượng, không thuộc lĩnh vực bị cấm đình 

công...). Cách thiết kế như vậy cho thấy nỗ lực chuyển quyền phản kháng từ trạng thái 

tiềm ẩn sang hành động hợp pháp, có giới hạn và có trách nhiệm. 

Tóm lại, pháp luật Việt Nam đã xác lập nền tảng tương đối hoàn chỉnh về quyền 

lãnh đạo hành động tập thể, đặc biệt là đình công hợp pháp, cả về nội dung, chủ thể, điều 

kiện và mục tiêu. Dù vẫn còn cần tiếp tục hoàn thiện một số cơ chế bảo vệ người lãnh 

đạo đình công, xử lý hành vi trả đũa hoặc hướng dẫn rõ hơn về đình công trong môi 

trường có nhiều tổ chức đại diện, hệ thống hiện hành đã thể hiện một bước tiến đáng ghi 

nhận trong việc chuyển hóa quyền thành lập tổ chức từ phạm trù pháp lý sang năng lực 

hành động có thể kiểm chứng trong đời sống lao động - sản xuất. 

Thứ năm, quyền tham gia và khởi xướng giải quyết tranh chấp là một phần cấu 

thành thiết yếu trong cấu trúc quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp. Việc cho phép người lao động thành lập tổ chức không thể được xem là đầy đủ 

nếu tổ chức đó không có khả năng sử dụng các cơ chế pháp lý để bảo vệ chức năng, vai 

trò và vị thế đại diện của mình khi phát sinh mâu thuẫn với người sử dụng lao động hoặc 

với các tổ chức đại diện khác. Trong môi trường có thể xuất hiện cạnh tranh về đại diện 

- đặc biệt khi Việt Nam chuyển từ mô hình công đoàn đơn nhất sang mô hình đa tổ chức, 

năng lực tranh tụng hợp pháp trở thành một điều kiện bảo đảm quyền tồn tại bình đẳng 

của tổ chức trong thực tế. 

Việc Bộ luật Lao động năm 2019, tại khoản 1 Điều 179, chính thức mở rộng 

phạm vi tranh chấp lao động để bao gồm cả tranh chấp giữa các tổ chức đại diện người 

lao động với nhau, cũng như giữa tổ chức với người sử dụng lao động, đã tạo nên một 

bước tiến đáng kể trong tư duy lập pháp. Quy định này thể hiện sự thừa nhận tư cách chủ 

thể tranh chấp độc lập cho tổ chức - một điều kiện mà trước đây chưa từng được ghi nhận 

đầy đủ trong hệ thống pháp luật lao động Việt Nam. Không chỉ dừng lại ở mặt hình thức, 

việc tổ chức được công nhận là một bên tranh chấp cũng đồng nghĩa với việc có thể chủ 

động khởi xướng quy trình pháp lý để bảo vệ vai trò đại diện, xử lý xung đột chức năng, 

hoặc phản ứng trước hành vi phủ nhận hoặc can thiệp. 

Từ góc độ nội dung, quy định tại Điều 179 đã mở rộng phạm vi điều chỉnh một 

cách hợp lý, đầy đủ, bắt kịp với yêu cầu thực tiễn của quan hệ lao động hiện đại - nơi mà 

tranh chấp không chỉ diễn ra giữa người lao động và giới chủ, mà còn có thể phát sinh 
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giữa các thực thể đại diện khi cùng tồn tại trong một không gian doanh nghiệp. Về mặt 

kỹ thuật pháp lý, điều luật này có cấu trúc chặt chẽ, xác định tương đối rõ các loại tranh 

chấp và chủ thể, thể hiện tính minh bạch trong lập pháp.  

Từ góc độ tương thích quốc tế, việc thừa nhận tư cách tranh chấp của tổ chức là 

bước đi phù hợp với tinh thần của Công ước số 87 và 98 của ILO, vốn khẳng định tổ 

chức của người lao động phải có quyền thực hiện chức năng một cách độc lập, bao gồm 

cả năng lực phản biện, đàm phán và tự bảo vệ trước các hành vi vi phạm. Tương tự, Ủy 

ban Tự do Hiệp hội của ILO (CFA) nhấn mạnh rằng quyền thành lập tổ chức sẽ không 

có ý nghĩa thực chất nếu tổ chức không thể sử dụng công cụ pháp lý để bảo vệ quyền đại 

diện hoặc đối phó với cạnh tranh không công bằng từ các thực thể khác trong cùng một 

môi trường. 

Từ những phân tích trên, có thể kết luận rằng pháp luật Việt Nam hiện hành đã 

có sự ghi nhận tiến bộ về mặt lập pháp đối với quyền tham gia và khởi xướng giải quyết 

tranh chấp của tổ chức người lao động thể hiện sự chuyển hóa từ quan niệm hình thức 

sang tư duy về năng lực vận hành thực chất. Tuy nhiên, để quyền này thực sự phát huy 

vai trò hỗ trợ cho quyền thành lập tổ chức, cần tiếp tục hoàn thiện cơ chế hướng dẫn thi 

hành, xác lập trình tự xử lý tranh chấp liên tổ chức và bảo đảm khả năng tiếp cận các 

thiết chế phân xử phù hợp với đặc thù của quan hệ lao động đa tổ chức hiện nay. 

3.1.1.4. Nhóm quy phạm pháp luật điều chỉnh trách nhiệm và nghĩa vụ của 

Nhà nước, người sử dụng lao động và các bên liên quan trong việc bảo đảm thực thi 

quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp là một quyền cơ 

bản trong lĩnh vực lao động, gắn liền với nguyên tắc tự do hiệp hội và được thừa nhận 

rộng rãi trong các chuẩn mực pháp luật quốc tế, đặc biệt là Công ước số 87 và 98 của 

ILO. Việc bảo đảm thực thi quyền này không chỉ phụ thuộc vào quy định về điều kiện 

thành lập tổ chức, mà còn đòi hỏi hệ thống pháp luật quốc gia phải thiết lập và vận hành 

nhóm các quy phạm pháp luật điều chỉnh trách nhiệm và nghĩa vụ của Nhà nước, người 

sử dụng lao động và các bên liên quan. Nhóm quy phạm này đóng vai trò trung tâm trong 

việc hiện thực hóa quyền thành lập tổ chức từ hình thức sang thực chất. 

Thứ nhất, đối với Nhà nước:  

Pháp luật Việt Nam với trục chính là Bộ luật Lao động năm 2019 và các văn bản 
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hướng dẫn thi hành đã tạo dựng được nền tảng pháp lý vững chắc cho việc xác lập trách 

nhiệm của Nhà nước trong bảo đảm thực thi quyền thành lập tổ chức của người lao động. 

Về nội dung, các quy định như Điều 172, 173 quy định rõ điều kiện, trình tự thu hồi đăng 

ký tổ chức; Điều 174 và 176 xác định quyền tự do hoạt động và tiếp cận của tổ chức 

người lao động tại nơi làm việc. Luật Thanh tra năm 2022 trao thẩm quyền thanh tra 

chuyên ngành lao động, trong đó có quyền phát hiện và xử lý các vi phạm liên quan đến 

quyền lập hội. Nghị định 12/2022/NĐ-CP quy định cụ thể mức xử phạt hành vi cản trở, 

phân biệt đối xử hoặc can thiệp vào hoạt động hợp pháp của tổ chức đại diện người lao 

động. Những quy định này cho thấy pháp luật không chỉ ghi nhận quyền mà còn thiết kế 

cơ chế kiểm tra, giám sát và bảo vệ quyền tương đối đầy đủ. 

Về kỹ thuật lập pháp, các quy định được xây dựng theo hướng minh bạch, logic, 

có sự liên kết giữa các cấp độ pháp luật (luật, nghị định, luật chuyên ngành). Việc thể 

chế hóa trách nhiệm của cơ quan thanh tra lao động, cơ quan đăng ký và cơ quan giải 

quyết tranh chấp cho thấy tư duy lập pháp đã chuyển dịch rõ từ quản lý hành chính sang 

cơ chế bảo đảm quyền. Tuy nhiên, để tăng tính khả thi, cần tiếp tục củng cố hệ thống văn 

bản hướng dẫn và quy trình phối hợp liên ngành nhằm xử lý hiệu quả các vi phạm xảy 

ra trong thực tiễn, đặc biệt là hành vi cản trở bí mật hoặc tinh vi. 

Trên phương diện thể chế thực thi, vai trò của Nhà nước không chỉ dừng lại ở 

việc ban hành văn bản mà còn bao gồm tổ chức thực hiện, phổ biến pháp luật, hỗ trợ kỹ 

thuật và giám sát việc tuân thủ thông qua cơ chế thanh tra chuyên ngành. Dù hiện tại 

chưa có cơ chế tài phán độc lập chuyên biệt để xử lý các tranh chấp liên quan đến quyền 

lập hội nhưng các cơ quan như Tòa án lao động và thanh tra chuyên ngành đã bước đầu 

đảm nhiệm được vai trò bảo vệ quyền. Có thể khẳng định rằng hệ thống quy phạm pháp 

luật liên quan đến vai trò của Nhà nước đã tiệm cận tương đối đầy đủ với các chuẩn mực 

quốc tế, cả về nội dung, kỹ thuật lập pháp và hiệu lực thực thi. 

Thứ hai, đối với người sử dụng lao động: Pháp luật hiện hành đã xác định rõ nghĩa 

vụ và giới hạn hành vi của người sử dụng lao động để bảo đảm tổ chức người lao động 

có thể thành lập và hoạt động độc lập. Điều 175 Bộ luật Lao động năm 2019 nghiêm 

cấm các hành vi phân biệt đối xử, sa thải, kỷ luật hoặc gây khó khăn cho người lao động 

vì lý do tham gia tổ chức đại diện. Điều 177 xác lập nguyên tắc không cản trở, không 

can thiệp vào quá trình thành lập và hoạt động của tổ chức; đồng thời, khoản 3 điều này 
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yêu cầu các hành vi như đơn phương chấm dứt hợp đồng, điều chuyển công việc, kỷ luật 

lao động đối với cán bộ tổ chức phải tuân thủ thêm các điều kiện bảo vệ nhằm ngăn ngừa 

trả đũa. Khoản 3 Điều 118 quy định nghĩa vụ tham khảo ý kiến tổ chức đại diện người 

lao động khi xây dựng, sửa đổi nội quy lao động. 

Các quy định này không chỉ nhằm bảo vệ cá nhân người lao động mà còn trực 

tiếp tạo điều kiện để quyền thành lập tổ chức của người lao động được vận hành một 

cách thực chất. Việc nghiêm cấm hành vi can thiệp hay phân biệt đối xử chính là bảo 

đảm pháp lý cốt lõi để người lao động yên tâm thực hiện quyền lập hội, từ đó hình thành 

các tổ chức độc lập không bị chi phối. Đây là nội dung thiết yếu cấu thành quyền thành 

lập tổ chức theo đúng nghĩa của chuẩn mực quốc tế. 

Về mặt kỹ thuật lập pháp, các quy định được thể hiện với cấu trúc rõ ràng, minh 

bạch, mang tính khả thi cao. Các điều khoản được xây dựng theo hướng quy phạm hóa 

cụ thể hành vi cấm, điều kiện xử lý, và thiết lập ranh giới trách nhiệm rõ ràng, thể hiện 

trình độ lập pháp tiến bộ. Đặc biệt, việc bảo vệ cán bộ tổ chức tại khoản 3 Điều 177 cho 

thấy sự chuyển hướng tư duy lập pháp sang bảo vệ chủ động cho người khởi xướng hoạt 

động tổ chức vốn là nhóm dễ bị tổn thương nhất. 

Có thể khẳng định rằng, hệ thống pháp luật hiện hành về trách nhiệm của người 

sử dụng lao động đối với quyền thành lập tổ chức đã đạt mức độ hoàn thiện tương đối 

cao, cả về tính đầy đủ nội dung, khả năng thực thi và sự tương thích với Công ước số 98 

của ILO. Những quy định này tạo thành hàng rào pháp lý quan trọng bảo đảm rằng quyền 

thành lập tổ chức của người lao động không chỉ tồn tại trên lý thuyết, mà có thể thực thi 

ổn định và hiệu quả trong môi trường doanh nghiệp thực tế. 

Thứ ba, đối với tổ chức Công đoàn và các bên liên quan: Luật Công đoàn 2024, 

thông qua việc ghi nhận quyền tự nguyện gia nhập của các tổ chức người lao động không 

thuộc hệ thống Công đoàn Việt Nam, đã mở ra cơ chế hợp tác linh hoạt giữa các chủ thể 

đại diện. Cách tiếp cận “phối hợp mềm”, tức là công đoàn có thể chia sẻ thông tin, hỗ trợ 

kỹ thuật, nhưng không chi phối tổ chức độc lập thể hiện sự dịch chuyển quan trọng từ 

mô hình công đoàn đơn nhất sang môi trường đại diện đa dạng. Đây là cơ chế phù hợp 

với chuẩn mực quốc tế về tự do hiệp hội, đồng thời giúp giảm thiểu nguy cơ xung đột 

đại diện và tăng hiệu quả bảo vệ quyền lợi người lao động. 

Về mặt kỹ thuật lập pháp, Luật Công đoàn 2024 có điểm tiến bộ khi không áp đặt 
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cơ chế sáp nhập cưỡng bức mà khuyến khích thông qua cơ chế gia nhập có điều kiện bảo 

đảm quyền tự chủ của tổ chức đồng thời duy trì tính liên kết hệ thống. Tuy nhiên, để 

nâng cao tính khả thi, cần có hướng dẫn cụ thể về hình thức hỗ trợ, cơ chế giám sát và 

phân định rõ vai trò khi xảy ra xung đột giữa các tổ chức cùng đại diện người lao động 

trong một doanh nghiệp. 

Bên cạnh đó, sự hiện diện của các tổ chức quốc tế như ILO đóng vai trò hỗ trợ 

chính sách, tăng cường năng lực thực thi và phổ biến thông tin pháp luật lao động mới. 

Sự phối hợp đa chủ thể, liên ngành này cho thấy pháp luật Việt Nam đang vận hành trong 

một cấu trúc thể chế mở, phù hợp với mô hình bảo đảm quyền hiện đại. 

Từ đó có thể khẳng định rằng, hệ thống pháp luật Việt Nam về trách nhiệm của 

Nhà nước, người sử dụng lao động và các chủ thể liên quan đã đạt mức độ hoàn thiện 

cao về nội dung quy định, kỹ thuật lập pháp và khả năng áp dụng. Các quy định không 

chỉ phân định rõ trách nhiệm mà còn tạo cơ chế bảo vệ quyền thành lập tổ chức một cách 

chủ động, minh bạch và phù hợp với chuẩn mực quốc tế. Đây là nền tảng pháp lý quan 

trọng, góp phần bảo đảm quyền thành lập tổ chức của người lao động vận hành ổn định, 

thực chất và hiệu quả trong môi trường doanh nghiệp hiện đại. 

Tổng kết lại, nhóm quy phạm điều chỉnh trách nhiệm của Nhà nước, người sử 

dụng lao động và các tổ chức liên quan đã thể hiện rõ vai trò không thể thiếu trong việc 

hiện thực hóa quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Những tiến 

bộ về nội dung pháp lý, cấu trúc lập pháp và cơ chế thực thi đã cho thấy pháp luật Việt 

Nam đang từng bước hội nhập với chuẩn mực quốc tế, đồng thời chuyển đổi từ tư duy 

quản lý hành chính sang cơ chế bảo đảm quyền. Đây là điều kiện nền tảng để quyền 

thành lập tổ chức không chỉ dừng lại ở sự thừa nhận trên giấy tờ, mà trở thành một quyền 

có giá trị thực chất trong quan hệ lao động hiện đại. 

3.1.2. Nguyên nhân của kết quả đạt được hoàn thiện pháp luật về quyền 

thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Thứ nhất, trong quá trình xây dựng và hoàn thiện hệ thống pháp luật về quyền 

thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, kết quả tích cực đạt được 

không thể không kể đến vai trò quan trọng của các cơ quan, tổ chức và cá nhân có 

thẩm quyền. Đội ngũ này đã được đào tạo bài bản, sở hữu trình độ chuyên môn cao 

và có năng lực làm việc hiệu quả, chất lượng. Thực tiễn tại Việt Nam những năm gần 
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đây cho thấy công tác đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ cán bộ làm công tác xây dựng pháp 

luật đã có nhiều bước tiến rõ rệt, đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của công việc này. 

Điển hình là các chương trình bồi dưỡng kỹ năng soạn thảo văn bản quy phạm pháp 

luật được triển khai bởi Bộ Tư pháp, kết hợp với sự hỗ trợ từ các tổ chức quốc tế như 

Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO), đã góp phần nâng cao năng lực cho lực lượng 

chuyên trách. 

Bên cạnh đó, vai trò của các đại biểu Quốc hội trong quá trình xây dựng pháp luật 

lao động (chẳng hạn Bộ luật Lao động năm 2019), pháp luật công đoàn (cụ thể là Luật 

Công đoàn năm 2024) và các quy định pháp luật có liên quan cũng đặc biệt nổi bật. Các 

đại biểu Quốc hội không chỉ tham gia thảo luận, đóng góp ý kiến trong các phiên họp 

mà còn thực hiện quyền biểu quyết thông qua với tinh thần trách nhiệm cao. Điển hình, 

trong các phiên thảo luận về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp, nhiều ý kiến đóng góp sâu sắc đã được ghi nhận, giúp hoàn thiện các quy định 

pháp luật, bảo đảm phù hợp với điều kiện thực tiễn của Việt Nam và các cam kết quốc 

tế, như Công ước số 87 và 98 của ILO. 

Đồng thời, không thể không nhắc đến sự tham gia tích cực của các nhà quản lý, 

chuyên gia pháp lý và các nhà khoa học. Đây là những thành phần không thể thiếu trong 

Ban soạn thảo, Hội đồng thẩm định, cũng như Hội đồng tư vấn thẩm định dự thảo văn 

bản quy phạm pháp luật. Vai trò của họ được thể hiện rõ nét trong việc cung cấp các luận 

cứ khoa học và pháp lý để xây dựng các quy định về quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp. Ví dụ, Hội đồng thẩm định thuộc Bộ Tư pháp đã tổ chức các 

phiên thảo luận chuyên sâu, trong đó các chuyên gia từ các trường đại học và viện nghiên 

cứu pháp lý đã đóng góp nhiều ý kiến giá trị, giúp hoàn thiện các dự thảo văn bản quy 

phạm pháp luật một cách toàn diện và chặt chẽ hơn. 

Những kết quả trên khẳng định rằng chất lượng hoạt động của các cơ quan lập 

pháp, các nhà khoa học, và đội ngũ chuyên trách làm công tác xây dựng pháp luật tại 

Việt Nam đã có sự cải thiện đáng kể, góp phần quan trọng vào việc bảo đảm quyền lợi 

của người lao động trong môi trường lao động hiện đại. 

Thứ hai, sự quan tâm của cấp ủy, lãnh đạo các cơ quan, đơn vị có thẩm quyền 

trong xây dựng và ban hành pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 
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doanh nghiệp. Thời gian qua, công tác xây dựng và hoàn thiện pháp luật về quyền thành 

lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp đã nhận được sự quan tâm, chỉ đạo sâu 

sát từ cấp ủy Đảng, Quốc hội, Chính phủ và các cơ quan, bộ, ngành có liên quan. Chính 

sự lãnh đạo quyết liệt, đồng bộ này đã góp phần quan trọng vào việc nâng cao chất lượng 

hệ thống văn bản quy phạm pháp luật, đảm bảo tính hiệu quả, hiệu lực trong thực tiễn 

thực thi pháp luật. 

Đầu tiên, Đảng ta đã ban hành nhiều nghị quyết, chỉ thị quan trọng nhằm định 

hướng cho công tác xây dựng pháp luật trong lĩnh vực này. Điển hình như Nghị quyết 

số 27-NQ/TW năm 2018 của Ban Chấp hành Trung ương về cải cách chính sách tiền 

lương, bảo hiểm xã hội và quan hệ lao động, trong đó nhấn mạnh tầm quan trọng của 

việc bảo đảm quyền tự do liên kết, thành lập tổ chức của người lao động phù hợp với các 

cam kết quốc tế mà Việt Nam tham gia. Các chỉ thị như Chỉ thị số 33-CT/TW năm 2023 

về tăng cường công tác xây dựng pháp luật trong giai đoạn mới cũng đã đặt nền móng 

cho việc đổi mới phương thức lãnh đạo của Đảng đối với hoạt động xây dựng và hoàn 

thiện pháp luật. 

Tiếp theo, các tổ chức Đảng trong các cơ quan lập pháp, hành pháp và tư pháp đã 

tích cực cụ thể hóa các nghị quyết, chỉ thị của Đảng, thể chế hóa thành các quy phạm 

pháp luật chi tiết, phù hợp với thực tiễn. Quốc hội và Chính phủ đã thông qua nhiều văn 

bản pháp luật quan trọng, như Bộ luật Lao động năm 2019, trong đó quy định rõ quyền 

thành lập tổ chức đại diện của người lao động tại doanh nghiệp. Các quy định này không 

chỉ bảo đảm quyền lợi của người lao động mà còn tạo hành lang pháp lý minh bạch cho 

doanh nghiệp thực hiện các nghĩa vụ liên quan. 

Đáng chú ý, sự tham gia tích cực của Mặt trận Tổ quốc Việt Nam, các tổ chức 

chính trị - xã hội và các tổ chức thành viên đã góp phần làm phong phú nội dung các dự 

thảo văn bản pháp luật. Chẳng hạn, trong quá trình sửa đổi Bộ luật Lao động năm 2019, 

Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam đã đóng góp nhiều ý kiến quan trọng, tập trung vào 

việc bảo vệ quyền lợi hợp pháp của người lao động, đồng thời hài hòa với lợi ích của 

doanh nghiệp và phù hợp với tiêu chuẩn lao động quốc tế. 

Bên cạnh đó, sự đổi mới trong phương thức lãnh đạo của Đảng đối với công tác 

xây dựng pháp luật cũng được thể hiện qua việc thúc đẩy dân chủ trong hoạt động lập 
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pháp. Việc lấy ý kiến rộng rãi từ các đối tượng chịu sự tác động của pháp luật, từ người 

lao động, người sử dụng lao động đến các chuyên gia, nhà nghiên cứu, đã tạo ra sự đồng 

thuận xã hội cao và nâng cao chất lượng pháp luật được ban hành. 

Nhờ các nỗ lực trên, hệ thống pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp đã ngày càng được hoàn thiện, bảo đảm tính đồng bộ, khả thi và 

hiệu quả trong thực tiễn. Điều này không chỉ thể hiện trách nhiệm của Nhà nước trong 

việc thực thi các cam kết quốc tế, mà còn khẳng định vai trò lãnh đạo của Đảng trong 

việc xây dựng một môi trường pháp lý tiến bộ, công bằng và minh bạch. 

Thứ ba, sự phối hợp chặt chẽ, hiệu quả và có trách nhiệm giữa các cơ quan, tổ 

chức, cá nhân có thẩm quyền trong xây dựng và ban hành pháp luật về quyền thành lập 

tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Một yếu tố quan trọng góp phần nâng 

cao chất lượng và hiệu quả của hệ thống pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp chính là sự phối hợp chặt chẽ, hiệu quả và có trách nhiệm 

giữa các cơ quan, tổ chức, cá nhân có thẩm quyền trong quá trình xây dựng và ban 

hành pháp luật. Trong đó, Bộ Nội vụ (trước đây là Bộ Lao động - Thương binh và Xã 

hội) đóng vai trò chủ đạo với tinh thần chủ động, tích cực trong công tác phối hợp liên 

ngành và địa phương, với vai trò cơ quan quản lý nhà nước về lao động, đã phối hợp 

chặt chẽ với các bộ, ngành và địa phương trong việc xây dựng và hướng dẫn thực thi 

các quy định liên quan đến quyền thành lập tổ chức của người lao động. Chẳng hạn, 

ngay sau khi Bộ luật Lao động năm 2019 được thông qua, Bộ này đã phối hợp với Bộ 

Tư pháp, Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam (VCCI), Tổng Liên đoàn Lao 

động Việt Nam và các cơ quan liên quan để ban hành hàng loạt văn bản hướng dẫn chi 

tiết, đảm bảo các quy định của Bộ luật được triển khai đồng bộ, hiệu quả trong thực 

tiễn. 

Một ví dụ tiêu biểu là việc ban hành Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 

14/12/2020, hướng dẫn chi tiết thi hành một số điều của Bộ luật Lao động về điều kiện 

lao động và quan hệ lao động. Nghị định này đã làm rõ các quy định về việc thành lập, 

hoạt động và quyền hạn của tổ chức đại diện người lao động tại doanh nghiệp, góp phần 

tháo gỡ những vướng mắc trong việc triển khai thực tế tại doanh nghiệp, đặc biệt là các 

doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài. 

Sự phối hợp còn thể hiện qua việc tổ chức các hội thảo, tọa đàm liên ngành để 
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lắng nghe ý kiến từ các tổ chức đại diện của người lao động, người sử dụng lao động, 

cũng như từ các chuyên gia, nhà nghiên cứu. Bộ này cũng đã tích cực hợp tác với các tổ 

chức quốc tế như Tổ chức Lao động Quốc tế, để bảo đảm các quy định pháp luật của 

Việt Nam phù hợp với tiêu chuẩn lao động quốc tế, đặc biệt là các công ước cơ bản mà 

Việt Nam đã phê chuẩn như Công ước số 87 về quyền tự do hiệp hội và bảo vệ quyền 

được tổ chức. Bên cạnh đó, sự phối hợp với các địa phương cũng được chú trọng, đặc 

biệt trong việc triển khai các chương trình tập huấn, đào tạo nhằm nâng cao nhận thức 

và năng lực thực hiện pháp luật cho cán bộ địa phương, doanh nghiệp và người lao động. 

Ví dụ, chương trình phổ biến nội dung Bộ luật Lao động năm 2019 đã được tổ chức tại 

các tỉnh, thành phố lớn như Hà Nội, Thành phố Hồ Chí Minh, Đồng Nai, Bình Dương - 

những khu vực có nhiều doanh nghiệp và lao động trong các ngành công nghiệp trọng 

điểm. 

Nhờ sự phối hợp hiệu quả, có trách nhiệm giữa các cơ quan, tổ chức và cá nhân, 

hệ thống pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp ngày 

càng hoàn thiện, bảo đảm tính khả thi và hiệu lực trong thực tế. Điều này không chỉ 

khẳng định vai trò lãnh đạo của Nhà nước trong quản lý quan hệ lao động, mà còn tạo 

tiền đề vững chắc cho sự phát triển bền vững của thị trường lao động tại Việt Nam trong 

bối cảnh hội nhập quốc tế. 

Thứ tư, bảo đảm trình tự, thủ tục ban hành văn bản quy phạm pháp luật theo quy 

định hiện hành. Theo đó, các cơ quan, tổ chức và cá nhân có thẩm quyền thực hiện 

nghiêm chỉnh và bảo đảm đúng, đầy đủ các trình tự, thủ tục theo quy định của luật ban 

hành văn bản quy phạm pháp luật hiện hành, cụ thể là Luật Ban hành văn bản quy phạm 

pháp luật năm 2015 (sửa đổi, bổ sung năm 2020) và các văn bản hướng dẫn thi hành. 

Các cơ quan, tổ chức và cá nhân có thẩm quyền đã thực hiện đầy đủ các bước trong quy 

trình xây dựng và ban hành văn bản quy phạm pháp luật, đảm bảo tính minh bạch, hợp 

pháp và hiệu quả của hệ thống pháp luật. 

Trong quá trình xây dựng văn bản, các kiến nghị lập pháp đều được xem xét dựa 

trên đánh giá tác động chính sách, lấy ý kiến rộng rãi từ các đối tượng chịu sự tác động, 

như người lao động, người sử dụng lao động, cùng các nhà quản lý, nhà khoa học và 

chuyên gia pháp lý. Điển hình, khi soạn thảo Bộ luật Lao động năm 2019, cơ quan chủ 

trì đã thực hiện các cuộc khảo sát tại các khu công nghiệp lớn như Bình Dương, Đồng 
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Nai và Bắc Ninh, nhằm thu thập ý kiến thực tiễn từ người lao động và doanh nghiệp. 

Điều này không chỉ bảo đảm sự đồng thuận xã hội mà còn nâng cao tính khả thi của các 

quy định pháp luật. 

Các bước quan trọng, như thẩm định và thẩm tra dự thảo văn bản, được cơ quan 

có thẩm quyền thực hiện nghiêm túc trong thời hạn luật định. Bộ Tư pháp, với vai trò là 

cơ quan thẩm định, đã tiến hành rà soát kỹ lưỡng tính hợp pháp, tính thống nhất và tính 

khả thi của các dự thảo. Đồng thời, các Ủy ban của Quốc hội, đặc biệt là Ủy ban Pháp 

luật và Ủy ban Xã hội, đã tổ chức nhiều phiên họp thẩm tra nhằm đảm bảo nội dung dự 

thảo phù hợp với đường lối, chính sách của Đảng, cũng như đáp ứng các tiêu chuẩn quốc 

tế về lao động. 

Quá trình xây dựng pháp luật còn được hỗ trợ bởi nhiều hội thảo khoa học, tọa 

đàm chuyên sâu do cơ quan chủ trì tổ chức. Chẳng hạn, Bộ Lao động - Thương binh và 

Xã hội đã phối hợp với Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam và Phòng Thương mại và 

Công nghiệp Việt Nam (hiện này là Liên đoàn Thương mại và Công nghiệp Việt Nam) 

tổ chức các hội thảo quốc gia và khu vực nhằm lấy ý kiến về các quy định liên quan đến 

tổ chức đại diện người lao động tại doanh nghiệp. Tại các hội thảo này, các ý kiến đóng 

góp từ các bộ, ngành, địa phương và cộng đồng doanh nghiệp đã được tiếp thu và giải 

trình một cách có trách nhiệm. 

Bên cạnh đó, sự tham gia của các tổ chức quốc tế như Tổ chức Lao động Quốc tế 

và các tổ chức phi chính phủ cũng góp phần quan trọng trong việc đảm bảo các quy định 

pháp luật của Việt Nam tuân thủ các tiêu chuẩn lao động quốc tế. Ví dụ, trong quá trình 

hoàn thiện các quy định liên quan đến quyền thành lập tổ chức của người lao động, các 

chuyên gia ILO đã đóng góp nhiều ý kiến quan trọng, giúp Việt Nam từng bước nội luật 

hóa các cam kết tại Công ước số 98 và Công ước số 87. 

Cơ quan chủ trì soạn thảo đã thực hiện nghiêm túc trách nhiệm giải trình các ý 

kiến đóng góp từ các tổ chức, cá nhân. Điều này thể hiện rõ qua các báo cáo tổng hợp ý 

kiến và giải trình được công khai trong các kỳ họp Quốc hội hoặc các phiên họp Chính 

phủ. Việc giải trình không chỉ nâng cao chất lượng nội dung dự thảo mà còn tạo niềm 

tin cho các bên liên quan về tính minh bạch và trách nhiệm trong quá trình xây dựng 

pháp luật. 
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Việc tuân thủ đúng trình tự, thủ tục theo quy định đã góp phần đảm bảo chất 

lượng và tính đồng bộ của hệ thống pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp. Đây là cơ sở pháp lý quan trọng để bảo vệ quyền và lợi ích hợp 

pháp của người lao động, thúc đẩy sự phát triển bền vững của quan hệ lao động tại Việt 

Nam, đồng thời nâng cao vị thế của Việt Nam trong việc thực hiện các cam kết quốc tế 

về lao động. 

Thứ năm, tăng cường ứng dụng khoa học kỹ thuật trong xây dựng pháp luật về 

quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Việc ứng dụng khoa học kỹ thuật hiện đại và bảo đảm các điều kiện về cơ sở vật 

chất, trang thiết bị cũng như kinh phí đóng vai trò quan trọng trong quá trình xây dựng 

pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao thẩm quyền đã tích cực sử dụng các 

công cụ khoa học kỹ thuật tiên tiến để nâng cao hiệu quả trong việc soạn thảo, thẩm định 

và ban hành văn bản pháp luật liên quan. 

Một ví dụ điển hình là việc đăng tải dự thảo văn bản quy phạm pháp luật về 

quyền thành lập tổ chức đại diện người lao động trên các phương tiện thông tin đại 

chúng như báo chí, đài phát thanh, truyền hình và đặc biệt là trên cổng thông tin điện 

tử của các cơ quan quản lý nhà nước như Bộ Nội vụ (trước đây là Bộ Lao động - 

Thương binh và Xã hội). Điều này không chỉ tạo điều kiện cho các bên liên quan, bao 

gồm người lao động và người sử dụng lao động, tiếp cận thông tin một cách kịp thời 

mà còn thúc đẩy sự tham gia của công chúng trong quá trình xây dựng pháp luật. Các 

đối tượng chịu sự tác động trực tiếp của quy định có thể gửi ý kiến phản hồi thông 

qua hệ thống thư điện tử, cổng thông tin góp ý trực tuyến, hoặc các diễn đàn tham 

vấn công khai. 

Ngoài ra, công nghệ hiện đại còn được áp dụng trong việc phân tích dữ liệu, đánh 

giá tác động chính sách và hoàn thiện các quy định pháp luật. Chẳng hạn, các công cụ 

phân tích dữ liệu lớn (Big Data) và trí tuệ nhân tạo (AI) đã hỗ trợ cơ quan soạn thảo thu 

thập, xử lý và tổng hợp ý kiến từ nhiều nguồn khác nhau, đảm bảo rằng các quy định 

được ban hành phản ánh đúng nhu cầu thực tế và phù hợp với bối cảnh kinh tế - xã hội 

của đất nước. Ví dụ, quá trình soạn thảo Bộ luật Lao động năm 2019 đã tích cực tham 

khảo ý kiến từ các cuộc khảo sát trực tuyến và hội thảo chuyên đề với sự tham gia của 

các chuyên gia, người lao động, người sử dụng lao động và đại diện các tổ chức quốc tế 
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như Tổ chức Lao động Quốc tế. 

Bên cạnh đó, việc bảo đảm nguồn kinh phí và cơ sở vật chất để triển khai các hoạt 

động này là yếu tố then chốt. Ngân sách được phân bổ hợp lý cho các chương trình cải 

tiến công nghệ, xây dựng cơ sở dữ liệu pháp luật, và tổ chức các hoạt động tham vấn đã 

góp phần nâng cao chất lượng văn bản pháp luật. Những nỗ lực này không chỉ thúc đẩy 

sự minh bạch và hiệu quả trong quá trình xây dựng pháp luật mà còn góp phần bảo đảm 

quyền tham gia của người dân vào hoạt động lập pháp, một yêu cầu quan trọng trong 

nhà nước pháp quyền. 

Tóm lại, việc ứng dụng khoa học kỹ thuật tiên tiến trong xây dựng pháp luật 

không chỉ cải thiện quy trình soạn thảo và ban hành văn bản mà còn bảo đảm tính 

công khai, minh bạch và hiệu quả của pháp luật, qua đó nâng cao chất lượng của hệ 

thống pháp luật liên quan đến quyền thành lập tổ chức đại diện người lao động tại 

doanh nghiệp. 
3.2. HẠN CHẾ TRONG VIỆC HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT VỀ QUYỀN THÀNH 

LẬP TỔ CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI DOANH NGHIỆP Ở VIỆT NAM VÀ 

NGUYÊN NHÂN 

3.2.1. Hạn chế trong việc hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức 

của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam 

3.2.1.1. Nhóm quy phạm pháp luật điều chỉnh về chủ thể quyền và các điều 

kiện để chủ thể thực hiện quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp 

Quyền tự do hội họp và lập hội đã được Hiến pháp năm 2013 của Việt Nam xác 

định là một quyền hiến định, đảm bảo cho công dân được thành lập và tham gia các tổ 

chức theo ý chí tự nguyện. Bộ luật Lao động năm 2019 đã cụ thể hóa quyền này thông 

qua quy định về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Tuy nhiên, 

hệ thống pháp luật hiện hành vẫn chưa ban hành Luật về Hội - một khung pháp lý toàn 

diện để điều chỉnh quyền tự do hiệp hội. Điều này tạo ra khoảng trống pháp lý, khiến các 

quy định liên quan chủ yếu mang tính định hướng, thay vì khuyến khích sự chủ động, tự 

do trong việc thành lập và tham gia các hội, đoàn. 

Ví dụ, Bộ luật Dân sự năm 2015 và Nghị định số 126/2024/NĐ-CP ngày 

08/10/2024 của Chính phủ về quy định về tổ chức, hoạt động và quản lý hội chủ yếu 
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tập trung vào quản lý hành chính đối với các hội, thay vì thúc đẩy quyền tự do hiệp 

hội của cá nhân. Thực trạng này gây ra sự hạn chế trong việc công nhận và bảo vệ 

quyền tự do hội họp, đặc biệt đối với quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp. 

Mặc dù Bộ luật Lao động năm 2019 đã có hiệu lực từ ngày 01/01/2021, nhưng 

đến nay Chính phủ vẫn chưa ban hành các văn bản hướng dẫn chi tiết liên quan đến việc 

thực hiện các quy định tại Chương XIII của Bộ luật, từ Điều 170 đến Điều 178. Các quy 

phạm tại chương này chủ yếu mang tính định hướng, chưa đủ chi tiết để áp dụng trong 

thực tiễn. Ví dụ, các quy định về thủ tục, điều kiện thành lập và cơ chế hoạt động của tổ 

chức đại diện người lao động chưa được làm rõ, dẫn đến khó khăn trong triển khai thực 

hiện. 

Một điểm đáng lưu ý là quy định tại khoản 2 Điều 170 Bộ luật Lao động năm 

2019 cho phép người lao động, bao gồm cả lao động nước ngoài làm việc theo hợp đồng 

tại doanh nghiệp, được thành lập và gia nhập tổ chức đại diện. Tuy nhiên, quy định này 

không áp dụng đối với cán bộ, công chức, viên chức, hoặc những người làm việc không 

có quan hệ lao động. Sự giới hạn này mâu thuẫn với quan điểm của Ủy ban về Tự do 

Hiệp hội, vốn nhấn mạnh rằng quyền tự do hiệp hội cần được bảo đảm cho mọi người 

lao động, không phân biệt khu vực công hay tư. Việc giới hạn phạm vi thực hiện quyền 

này không phù hợp với tinh thần Công ước số 87 của ILO mà Việt Nam đã phê chuẩn. 

Điều 171 Bộ luật Lao động quy định tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp phải đăng ký với cơ quan quản lý nhà nước có thẩm quyền. Quy định này, trên 

thực tế, có thể tạo ra cơ chế kiểm soát từ phía nhà nước, ảnh hưởng đến tính độc lập 

của tổ chức đại diện. Theo Công ước số 87, việc thành lập tổ chức không nên bị phụ 

thuộc vào sự chấp thuận của cơ quan nhà nước. Yêu cầu đăng ký không chỉ kéo dài 

thời gian mà còn có thể trở thành một rào cản pháp lý đối với người lao động muốn 

thành lập tổ chức. Việc cơ quan nhà nước có quyền từ chối cấp phép trong trường hợp 

tổ chức không tuân thủ pháp luật cũng tiềm ẩn nguy cơ làm hạn chế quyền tự do lập 

hội. 

Ngoài ra, phạm vi hoạt động của tổ chức đại diện người lao động hiện nay chỉ 

giới hạn trong phạm vi doanh nghiệp, chưa mở rộng đến các cơ quan, tổ chức khác. Điều 

này không phù hợp với yêu cầu về quyền tự do hiệp hội, vốn cần được bảo đảm trong 
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mọi lĩnh vực, theo tinh thần của Công ước số 87. 

Bộ luật Lao động năm 2019 đã mở ra cơ hội cho các tổ chức đại diện ngoài công 

đoàn được thành lập. Tuy nhiên, cả Bộ luật Lao động và Luật Công đoàn năm 2024 đều 

chưa quy định rõ ràng về cơ chế phối hợp và giải quyết mâu thuẫn giữa hai loại hình tổ 

chức này. Điều này có thể dẫn đến sự cạnh tranh không cần thiết, làm giảm hiệu quả bảo 

vệ quyền lợi của người lao động. Ví dụ, nếu hai tổ chức cùng đại diện cho người lao 

động trong một vụ tranh chấp lao động, sẽ khó xác định được trách nhiệm và quyền hạn 

của mỗi bên.  

Quy định tại khoản 1 Điều 13 Điều lệ Công đoàn Việt Nam yêu cầu doanh nghiệp 

có tối thiểu 5 đoàn viên công đoàn hoặc người lao động tự nguyện gia nhập Công đoàn 

Việt Nam để thành lập tổ chức công đoàn. Trong khi đó, Điều 173 Bộ luật Lao động 

năm 2019 quy định rằng tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp phải đạt số lượng 

tối thiểu thành viên theo quy định của Chính phủ tại thời điểm đăng ký, nhưng Chính 

phủ vẫn chưa ban hành văn bản hướng dẫn cụ thể về con số này. Sự thiếu thống nhất này 

tạo ra nhiều bất cập như sau: 

- Việc không có một con số cụ thể khiến các doanh nghiệp và tổ chức có thể hiểu 

và áp dụng khác nhau. Một số doanh nghiệp có thể yêu cầu số lượng lớn hơn mức cần 

thiết, trong khi những doanh nghiệp khác lại áp dụng mức thấp hơn. Điều này dẫn đến 

sự thiếu đồng bộ trong thực thi pháp luật giữa các doanh nghiệp. 

- Các cơ quan chức năng không có cơ sở pháp lý rõ ràng để kiểm tra hoặc xử lý 

trường hợp vi phạm liên quan đến số lượng tối thiểu thành viên. Đặc biệt, đối với các 

doanh nghiệp nhỏ với số lượng lao động ít, việc xác định tính hợp pháp của tổ chức lao 

động càng trở nên khó khăn. 

- Trong trường hợp không có tiêu chuẩn cụ thể, các doanh nghiệp có thể gây khó 

khăn hoặc trì hoãn việc công nhận tổ chức của người lao động, làm suy yếu quyền tự do 

lập hội được pháp luật bảo vệ. 

Việc không quy định số lượng thành viên tối thiểu cụ thể dẫn đến các vấn đề 

nghiêm trọng về tính đại diện và hiệu quả hoạt động của tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp: 

- Nếu số lượng thành viên quá ít, tổ chức có thể không đại diện được đầy đủ cho 

lợi ích của người lao động trong doanh nghiệp. Điều này làm suy yếu khả năng thương 
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lượng, giải quyết tranh chấp và bảo vệ quyền lợi của tổ chức đối với tập thể lao động. 

- Các tổ chức với số lượng thành viên hạn chế thường thiếu nguồn lực để thực 

hiện nhiệm vụ đại diện. Điều này đặc biệt đáng lo ngại trong bối cảnh nhiều doanh nghiệp 

có số lượng lao động lớn, yêu cầu tổ chức đại diện phải có đủ khả năng để đối thoại và 

thương lượng hiệu quả. Các tổ chức đại diện nhỏ, yếu về quy mô và nguồn lực có nguy 

cơ bị doanh nghiệp chi phối hoặc gây sức ép, dẫn đến mất đi tính độc lập và khả năng 

bảo vệ quyền lợi của người lao động. 

Tham khảo kinh nghiệm quốc tế cho thấy, nhiều quốc gia đã quy định rõ ràng 

số lượng thành viên tối thiểu để thành lập tổ chức lao động nhằm bảo đảm tính hợp 

pháp và hiệu quả hoạt động: Luật Công đoàn Nhật Bản yêu cầu tổ chức phải có ít nhất 

10 thành viên hoặc đại diện cho 50% số lao động trong một bộ phận của doanh nghiệp. 

Quy định này bảo đảm tổ chức có đủ tính đại diện, đồng thời tránh việc thành lập các 

tổ chức nhỏ lẻ, thiếu hiệu quả [132]. Luật Công đoàn Malaysia quy định tối thiểu 7 

thành viên để thành lập một công đoàn trong doanh nghiệp, nhưng đồng thời cho phép 

các công đoàn ngành hoặc liên doanh nghiệp hoạt động linh hoạt. Điều này tạo điều 

kiện thuận lợi cho người lao động trong các doanh nghiệp nhỏ vẫn có quyền đại diện 

hợp pháp [136].  

So với các quốc gia trên, việc thiếu quy định rõ ràng tại Việt Nam dẫn đến tình 

trạng, các tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp có nguy cơ bị phủ nhận hoặc 

không được công nhận hợp pháp, do không có tiêu chuẩn cụ thể, làm giảm tính minh 

bạch và khả năng giám sát từ phía cơ quan chức năng, dẫn đến khó khăn trong quản lý 

và xử lý tranh chấp. 

Việc không có quy định cụ thể về số lượng tối thiểu thành viên cũng gây ảnh 

hưởng tiêu cực đến quan hệ lao động tại doanh nghiệp: khi tổ chức người lao động không 

được công nhận hoặc hoạt động yếu kém, người lao động dễ rơi vào tình trạng không 

được bảo vệ đầy đủ, làm tăng nguy cơ tranh chấp lao động và đình công; sự thiếu rõ ràng 

trong quy định khiến người lao động và doanh nghiệp mất niềm tin vào tính khả thi và 

hiệu quả của pháp luật lao động, từ đó ảnh hưởng đến mối quan hệ lao động lâu dài. 

Pháp luật lao động đòi hỏi “thành viên Ban lãnh đạo là người lao động Việt Nam 

đang làm việc tại doanh nghiệp” [74, Khoản 2 Điều 173]. Mặc dù quy định này có mục 

đích bảo đảm tính nội bộ trong phạm vi doanh nghiệp, nhưng lại đặt ra một giới hạn 
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không cần thiết về quốc tịch. Điều này dẫn đến những bất cập nhất định, cụ thể là trong 

bối cảnh hội nhập quốc tế, các lao động nước ngoài làm việc hợp pháp tại doanh nghiệp 

cũng có nhu cầu được đại diện và bảo vệ quyền lợi. Tuy nhiên, quy định này vô hình 

trung tước bỏ quyền tham gia Ban lãnh đạo của họ, mặc dù Công ước số 87 của ILO 

khẳng định quyền tự do lựa chọn người đại diện thuộc về người lao động, không bị hạn 

chế bởi yếu tố quốc tịch. Công ước số 87 nêu rõ rằng các tổ chức của người lao động có 

quyền “tự do bầu các đại diện” [74, khoản 1, Điều 3] và cơ quan nhà nước phải “tránh 

mọi sự can thiệp có tính chất hạn chế quyền đó” [87, khoản 2 Điều 3]. Quy định về liên 

quan quốc tịch của cán bộ ban lãnh đạo tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

mâu thuẫn với tinh thần này của Công ước, làm giảm tính tương thích của pháp luật Việt 

Nam với các chuẩn mực quốc tế mà nước ta đã cam kết thực hiện. 

Pháp luật lao động hiện hành đưa ra một số tiêu chuẩn cơ bản đối với thành viên 

Ban lãnh đạo, chẳng hạn như không được “đang trong thời gian bị truy cứu trách nhiệm 

hình sự, chấp hành hình phạt hoặc chưa được xóa án tích” [74, Khoản 2 Điều 173]. Tuy 

nhiên, các quy định này vẫn còn chung chung và thiếu chi tiết, dẫn đến những bất cập 

lớn trong thực tiễn, như quy định hiện tại không xem xét đến trường hợp thành viên Ban 

lãnh đạo có quan hệ thân thuộc hoặc bị ảnh hưởng bởi lãnh đạo doanh nghiệp. Điều này 

có thể dẫn đến xung đột lợi ích hoặc sự chi phối, làm suy giảm tính độc lập của tổ chức 

người lao động. Bộ luật này không đưa ra các tiêu chuẩn tối thiểu về trình độ chuyên 

môn hoặc kinh nghiệm quản lý đối với thành viên Ban lãnh đạo. Điều này có thể khiến 

tổ chức người lao động thiếu khả năng thực hiện các nhiệm vụ quan trọng như thương 

lượng tập thể, giải quyết tranh chấp lao động hoặc bảo vệ quyền lợi người lao động. Quy 

định không yêu cầu thành viên Ban lãnh đạo phải là người lao động thực sự làm việc 

trong ngành hoặc lĩnh vực liên quan. Điều này có thể dẫn đến tình trạng tổ chức thiếu 

tính đại diện, giảm hiệu quả hoạt động trong việc bảo vệ quyền lợi tập thể. 

Quy định pháp luật của một số quốc gia cho thấy sự chi tiết và chặt chẽ hơn trong 

việc xác định tiêu chuẩn thành viên Ban lãnh đạo tổ chức của người lao động, chẳng hạn 

điều 30 Luật Công đoàn Singapore quy định rằng người phá sản, người bị kết án các tội 

như lừa đảo hoặc tống tiền, hoặc những người không thực sự làm việc trong lĩnh vực mà 

công đoàn liên quan không đủ tư cách làm cán bộ công đoàn. Ngoài ra, không ít hơn hai 
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phần ba tổng số cán bộ của công đoàn phải là người lao động trong ngành nghề liên quan. 

Quy định này không chỉ bảo đảm tính đại diện mà còn tăng cường tính minh bạch và đạo 

đức của tổ chức [150].  

Công ước số 87 của ILO không áp đặt các tiêu chí hạn chế, nhấn mạnh quyền tự 

do bầu chọn đại diện của người lao động, nhằm đảm bảo tính tự chủ và độc lập của tổ 

chức người lao động. So sánh với các quốc gia khác, các tiêu chuẩn tại Việt Nam vừa 

thiếu tính chặt chẽ, vừa không bảo đảm tính tương thích với các chuẩn mực quốc tế. Điều 

này có thể dẫn đến những bất cập nghiêm trọng trong thực tiễn, làm suy yếu vai trò của 

tổ chức người lao động trong việc đại diện và bảo vệ quyền lợi của người lao động. 

Những hạn chế trong quy định về tiêu chuẩn thành viên Ban lãnh đạo tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp có thể dẫn đến nhiều hệ quả tiêu cực: 

- Khi không có quy định ngăn chặn xung đột lợi ích, các thành viên Ban lãnh đạo 

có thể bị chi phối bởi người sử dụng lao động hoặc lãnh đạo doanh nghiệp, làm giảm khả 

năng đại diện thực chất cho người lao động. 

- Thiếu các tiêu chuẩn về năng lực và kinh nghiệm khiến tổ chức người lao động 

khó thực hiện các nhiệm vụ quan trọng, từ đó làm suy yếu vai trò của tổ chức trong việc 

bảo vệ quyền lợi của tập thể người lao động.  

- Việc không phù hợp với Công ước số 87 của ILO có thể gây ảnh hưởng đến 

uy tín của Việt Nam trên trường quốc tế, đặc biệt trong bối cảnh hội nhập kinh tế toàn 

cầu. 

Một trong những thách thức lớn đối với các tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp - một hình thức tổ chức đại diện ngoài hệ thống công đoàn truyền thống - là sự 

thiếu hụt nguồn lực tài chính và cơ sở vật chất. Đây là vấn đề quan trọng ảnh hưởng trực 

tiếp đến khả năng thực hiện vai trò đại diện và bảo vệ quyền lợi người lao động. Khác 

với công đoàn truyền thống, các tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp không 

được nhận hỗ trợ tài chính từ nguồn ngân sách công hoặc từ các quỹ do Tổng Liên đoàn 

Lao động Việt Nam quản lý. Thay vào đó, các tổ chức này phải tự bảo đảm nguồn lực 

tài chính từ đóng góp của thành viên hoặc các nguồn khác, điều này đặc biệt khó khăn 

đối với các tổ chức mới thành lập hoặc hoạt động tại những doanh nghiệp nhỏ và vừa, 

nơi người lao động có mức thu nhập thấp. 

Hạn chế về nguồn lực tài chính kéo theo những khó khăn trong việc thuê nhân 
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sự chuyên môn, tổ chức các chương trình đào tạo và nâng cao năng lực cho thành 

viên, hoặc tham gia vào các hoạt động thương lượng tập thể, đối thoại với người sử 

dụng lao động. Ví dụ, các tổ chức mới thành lập thường thiếu điều kiện để thiết lập 

văn phòng hoặc không thể tiếp cận các cơ sở vật chất cần thiết để triển khai các hoạt 

động đại diện. 

Pháp luật công đoàn hiện hành quy định hệ thống tổ chức công đoàn bao gồm cấp 

trung ương, cấp tỉnh, cấp trên cơ sở trực tiếp và các cấp cơ sở, tạo nên một hệ thống đồng 

bộ, thống nhất và phạm vi hoạt động rộng khắp. Điều này giúp công đoàn truyền thống 

có khả năng huy động nguồn lực từ nhiều cấp, đồng thời tăng cường tiếng nói và sức 

mạnh đại diện trong các vấn đề liên quan đến người lao động. Ngược lại, Bộ luật Lao 

động năm 2019 chỉ giới hạn phạm vi hoạt động của các tổ chức của người lao động tại 

cấp cơ sở, cụ thể là trong phạm vi doanh nghiệp. Việc không cho phép thành lập các tổ 

chức cấp trên cơ sở đã dẫn đến những bất bình đẳng rõ rệt giữa tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp và công đoàn truyền thống, gây ra các hạn chế lớn:  

- Việc giới hạn trong phạm vi doanh nghiệp khiến các tổ chức của người lao động 

khó có thể tập hợp, kết nối với các tổ chức tương tự tại các doanh nghiệp khác để tạo 

thành tiếng nói chung trong các vấn đề lớn, chẳng hạn như thương lượng tập thể ngành 

hoặc đối phó với các thay đổi chính sách lao động. 

- Các tổ chức bị hạn chế trong phạm vi doanh nghiệp không có đủ sức mạnh để 

đối thoại hoặc thương lượng hiệu quả với người sử dụng lao động, đặc biệt là trong các 

tập đoàn lớn hoặc các chuỗi cung ứng quốc tế, nơi tiếng nói của một tổ chức đơn lẻ khó 

có thể đạt được hiệu quả mong muốn. 

Những hạn chế về nguồn lực tài chính, cơ sở vật chất và phạm vi tổ chức đã dẫn 

đến một số hệ quả tiêu cực trong thực tiễn: 

 Thiếu nguồn lực và phạm vi tổ chức hạn chế khiến nhiều tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp chỉ hoạt động mang tính hình thức, không thể thực hiện đầy đủ 

vai trò đại diện và bảo vệ quyền lợi người lao động. 

 Trong khi công đoàn truyền thống với hệ thống cấp trên cơ sở có khả năng tác 

động đến chính sách và thực tiễn quản lý lao động trên quy mô lớn, thì các tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp lại thiếu cơ chế để cải thiện vị thế của người lao động 

trước người sử dụng lao động. 
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Sự chênh lệch rõ rệt giữa hai hình thức tổ chức này không chỉ làm giảm tính công 

bằng trong hệ thống pháp luật lao động mà còn gây ra tâm lý chán nản, mất niềm tin của 

người lao động vào các tổ chức đại diện mới. 

Pháp luật lao động hiện hành yêu cầu điều lệ của tổ chức người lao động tại doanh 

nghiệp phải quy định rõ về “phí thành viên, nguồn tài sản, tài chính và việc quản lý, sử 

dụng tài sản, tài chính của tổ chức” [74, khoản 4 điều 174]. Mục tiêu của quy định này 

là tạo ra một nguồn tài chính ổn định, bảo đảm cho tổ chức có đủ năng lực thực hiện các 

hoạt động bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của người lao động. 

Tuy nhiên, pháp luật hiện hành chưa quy định cụ thể các nguồn tài chính mà 

tổ chức người lao động tại doanh nghiệp có thể huy động. Điều này dẫn đến một số 

bất cập:  

- Không có quy định cụ thể về các nguồn tài chính hợp pháp của tổ chức, chẳng 

hạn như đóng góp từ thành viên, tài trợ từ bên thứ ba hoặc các hoạt động kinh doanh hợp 

pháp. Điều này gây khó khăn cho tổ chức trong việc hoạch định ngân sách và đảm bảo 

nguồn lực hoạt động. 

- Trong khi tổ chức công đoàn tại doanh nghiệp được hưởng nguồn kinh phí ổn 

định từ mức đóng góp 2% quỹ tiền lương làm căn cứ đóng bảo hiểm xã hội của người 

lao động [76, khoản1 điều 29] thì các tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp không 

được tiếp cận nguồn tài chính này. Sự bất bình đẳng này làm giảm khả năng cạnh tranh 

và hiệu quả hoạt động của các tổ chức người lao động ngoài công đoàn truyền thống. 

Kinh nghiệm từ các quốc gia khác cho thấy việc quy định rõ ràng và minh 

bạch về nguồn tài chính là điều kiện cần thiết để bảo đảm tính độc lập và hiệu quả 

của các tổ chức người lao động: Công đoàn tại Úc thu phí thành viên làm nguồn tài 

chính chính, theo quy định tại Phần 6 Division 5 - Membership fees của Đạo luật 

Công bằng Việc làm 2009 (Fair Work Act 2009). Ngoài ra, các công đoàn có thể nhận 

tài trợ, gây quỹ hoặc đầu tư để tăng cường nguồn lực. Điều 293 của Đạo luật này yêu 

cầu các cán bộ công đoàn phụ trách tài chính phải hoàn thành khóa đào tạo quản lý 

tài chính do Fair Work Commission (Ủy ban Quan hệ Lao động Công bằng) phê 

duyệt trong vòng 6 tháng sau khi nhận chức. Điều này nhằm bảo đảm rằng các cán 

bộ có đủ năng lực quản lý tài chính hiệu quả và minh bạch. Các Điều 237-240 quy 
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định rằng công đoàn phải lưu trữ đầy đủ hồ sơ tài chính, bao gồm thông tin chi tiết 

về thu chi, tài sản và các giao dịch tài chính. Báo cáo tài chính hàng năm phải được 

kiểm toán độc lập và công bố công khai. Các biện pháp này ngăn ngừa lạm dụng tài 

chính và tăng cường tính minh bạch. 

So với kinh nghiệm quốc tế, quy định tài chính đối với tổ chức người lao động tại 

doanh nghiệp tại Việt Nam còn nhiều bất cập như Bộ luật Lao động và các văn bản liên 

quan chưa làm rõ các nguồn tài chính hợp pháp, cơ chế thu và quản lý tài chính của tổ 

chức người lao động. Điều này có thể dẫn đến sự lúng túng trong thực hiện và làm giảm 

hiệu quả hoạt động của tổ chức. Chưa có yêu cầu bắt buộc tổ chức người lao động tại 

doanh nghiệp phải thực hiện kiểm toán tài chính định kỳ hoặc công khai báo cáo tài 

chính, dễ dẫn đến tình trạng quản lý tài chính thiếu minh bạch và khó giám sát.Sự chênh 

lệch về ngu ồn tài chính giữa tổ chức công đoàn và tổ chức người lao động tại doanh 

nghiệp gây bất lợi cho các tổ chức mới thành lập, đặc biệt là trong việc cạnh tranh nguồn 

lực để bảo vệ quyền lợi người lao động. 

Mặc dù pháp luật lao động đã có những điều chỉnh nhằm công nhận tổ chức của 

người lao động ngoài hệ thống công đoàn, nhưng các quy định hiện hành vẫn còn nhiều 

hạn chế. Việc giới hạn phạm vi hoạt động trong từng doanh nghiệp, yêu cầu đăng ký 

hành chính chặt chẽ, quy định tiêu chí thành viên và lãnh đạo cứng nhắc, cũng như chưa 

có cơ chế tài chính linh hoạt khiến quyền này chưa được thực hiện đầy đủ theo tiêu chuẩn 

quốc tế. Để hoàn thiện pháp luật, Việt Nam cần điều chỉnh các quy định theo hướng mở 

rộng phạm vi hoạt động của tổ chức người lao động, giảm bớt các rào cản hành chính 

trong quy trình thành lập, linh hoạt hơn trong tiêu chí thành viên và lãnh đạo, đồng thời 

đảm bảo cơ chế tài chính độc lập. Việc cải cách các quy định này không chỉ giúp Việt 

Nam thực thi hiệu quả các cam kết quốc tế mà còn góp phần nâng cao năng lực đại diện 

và bảo vệ quyền lợi của người lao động trong nền kinh tế thị trường hiện nay. 

3.2.1.2. Nhóm quy phạm pháp luật về trình tự, thủ tục thành lập và hoạt động 

để thực hiện quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Mặc dù pháp luật lao động hiện hành đã mở ra một khung pháp lý cho phép người 

lao động thành lập các tổ chức đại diện ngoài hệ thống công đoàn truyền thống, nhưng 

từ khi Bộ luật Lao động năm 2019 có hiệu lực (01/01/2021) đến nay, Chính phủ vẫn 
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chưa ban hành các văn bản hướng dẫn thi hành chi tiết liên quan đến quyền này. Sự thiếu 

hụt này dẫn đến những khó khăn lớn trong việc triển khai thực tiễn quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp. 

Mặc dù Chính phủ quy định cụ thể về hồ sơ, trình tự, thủ tục đăng ký, nhưng đến 

nay, chưa có văn bản hướng dẫn chi tiết toàn diện, gây khó khăn cho người lao động và 

doanh nghiệp trong quá trình thực hiện [74, khoản 4 Điều 172]. Một số vấn đề chưa rõ 

ràng bao gồm: 

Cơ quan nào chịu trách nhiệm chính trong việc tiếp nhận và xét duyệt hồ sơ? Thời 

gian xử lý hồ sơ có giới hạn cụ thể hay không? Nếu không có thời hạn rõ ràng, cơ quan 

có thẩm quyền có thể trì hoãn mà không có chế tài kiểm soát. Trình tự xử lý nếu hồ sơ 

bị từ chối hoặc yêu cầu bổ sung? Người lao động có quyền khiếu nại hay không, và cơ 

chế khiếu nại như thế nào? 

Cụ thể, các bước từ việc chuẩn bị hồ sơ, thủ tục đăng ký hoạt động đến việc quy 

định thời hạn xử lý hồ sơ vẫn chưa được quy định rõ ràng. Ví dụ, người lao động không 

biết rõ cơ quan nào sẽ chịu trách nhiệm cấp phép hoặc quy trình liên kết giữa các tổ chức 

đại diện lao động tại các doanh nghiệp khác nhau sẽ diễn ra như thế nào. Những vấn đề 

này khiến việc thực thi quyền của người lao động trở nên mơ hồ, thiếu cơ sở pháp lý 

vững chắc, và dẫn đến tình trạng “trì hoãn pháp lý” trong việc bảo đảm quyền lợi chính 

đáng cho người lao động. 

Hiện tại, thiếu hướng dẫn chi tiết đang gây khó khăn cho thực tế áp dụng, dẫn đến 

việc quyền thành lập tổ chức của người lao động có thể bị trì hoãn hoặc bị chặn do quy 

trình hành chính phức tạp. Pháp luật cần bổ sung quy định cụ thể về hồ sơ, thời gian xử 

lý, cơ quan chịu trách nhiệm và cơ chế khiếu nại để đảm bảo tính minh bạch và khả thi. 

Hiện nay, pháp luật chưa quy định cụ thể về cơ chế giải quyết khiếu nại nếu tổ 

chức của người lao động bị từ chối đăng ký hoặc gặp khó khăn trong quá trình xét duyệt. 

Tại nhiều quốc gia, nếu một tổ chức bị từ chối đăng ký, họ có quyền yêu cầu xem xét lại 

quyết định, thậm chí khởi kiện nếu thấy quyết định từ chối không hợp lý. Ở Việt Nam, 

do chưa có quy định rõ ràng, cơ quan đăng ký có thể từ chối một tổ chức mà không phải 

giải trình hoặc không có cơ chế kháng nghị cho người lao động.  

Một trong những trở ngại lớn nhất là sự chồng chéo giữa Bộ luật Lao động năm 

2019 và Luật Công đoàn năm 2024. Trong khi Bộ luật Lao động cho phép người lao 
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động thành lập tổ chức đại diện ngoài công đoàn truyền thống nhằm bảo vệ quyền và lợi 

ích hợp pháp thì khoản 1 Điều 4 Luật Công đoàn 2024 lại giới hạn quyền này trong 

khuôn khổ hệ thống công đoàn. Cụ thể, Luật Công đoàn quy định rằng “quyền công đoàn 

là quyền thành lập, gia nhập và hoạt động công đoàn của người lao động, đoàn viên công 

đoàn và quyền của tổ chức công đoàn theo quy định của pháp luật”. Điều này tạo ra sự 

không thống nhất trong việc hiểu và thực thi quyền của người lao động, khiến các tổ 

chức ngoài công đoàn khó có cơ hội hoạt động bình đẳng và được pháp luật bảo vệ đầy 

đủ. 

Ví dụ, trong thực tế, nhiều doanh nghiệp và cơ quan quản lý vẫn có xu hướng ưu 

tiên công đoàn truyền thống, coi đây là tổ chức đại diện duy nhất hợp pháp của người 

lao động, bất chấp quy định mới trong Bộ luật Lao động năm 2019. Điều này không chỉ 

làm suy yếu quyền tự do liên kết của người lao động mà còn xung đột với nguyên tắc 

không phân biệt đối xử theo Công ước số 87 và Công ước số 98 của ILO mà Việt Nam 

đã phê chuẩn. 

Việc thiếu các quy định chi tiết để bảo vệ tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp khiến những tổ chức này đối mặt với nhiều rủi ro pháp lý và thực tiễn. Các tổ 

chức đại diện mới thường gặp khó khăn trong việc được doanh nghiệp công nhận hoặc 

bị gây khó dễ trong hoạt động, chẳng hạn như bị từ chối tiếp cận các nguồn lực cần thiết 

hoặc đối mặt với sự giải thể bất hợp lý. Hiện nay, chưa có cơ chế giám sát độc lập và 

hiệu quả nào để bảo đảm rằng quyền thành lập tổ chức của người lao động được thực thi 

một cách tự do và minh bạch. Ví dụ, theo báo cáo của ILO tại một số quốc gia có hệ 

thống pháp luật tương tự, việc thiếu cơ chế bảo vệ pháp lý dẫn đến tình trạng doanh 

nghiệp sử dụng các biện pháp như đe dọa hoặc trả đũa đối với người lao động tham gia 

hoặc thành lập tổ chức đại diện. Ở Việt Nam, những rủi ro này càng rõ ràng hơn trong 

bối cảnh các quy định pháp luật chưa đầy đủ và việc giám sát thực thi vẫn còn nhiều hạn 

chế. 

Pháp luật hiện hành chỉ cho phép tổ chức của người lao động hoạt động trong 

phạm vi doanh nghiệp nơi tổ chức được thành lập. Điều này hạn chế khả năng liên kết, 

hợp tác giữa các tổ chức người lao động ở các doanh nghiệp khác nhau, giảm hiệu quả 

trong việc bảo vệ quyền và lợi ích của người lao động trên phạm vi rộng hơn. Trong khi, 

Các công đoàn tại Úc có thể hoạt động trên phạm vi toàn quốc, đại diện cho người lao 
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động trong cùng ngành hoặc lĩnh vực, không giới hạn trong một doanh nghiệp cụ thể. 

Công đoàn ở Nhật Bản có thể được thành lập theo từng doanh nghiệp, ngành nghề hoặc 

khu vực, cho phép sự linh hoạt và khả năng liên kết giữa các tổ chức để bảo vệ quyền lợi 

người lao động hiệu quả hơn. 

3.2.1.3. Nhóm quy phạm pháp luật bảo đảm thực thi quyền thành lập và vận 

hành tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Thứ nhất, quyền tổ chức và hoạt động độc lập tuy đã được ghi nhận tại Điều 

174 và Điều 176 Bộ luật Lao động năm 2019 nhưng vẫn chưa có cơ chế cưỡng chế 

hiệu quả để bảo vệ quyền này khi bị xâm phạm. Pháp luật hiện hành thiếu quy định 

cụ thể về trình tự xử lý, chế tài và trách nhiệm của các cơ quan chức năng, đặc biệt là 

cơ quan thanh tra lao động trong việc phát hiện, can thiệp và xử lý các hành vi can 

thiệp, thao túng hoặc trả đũa đối với tổ chức của người lao động. Căn cứ theo Luật 

Thanh tra 2022 và Nghị định số 12/2022/NĐ-CP ngày 17/01/2022 của Chính phủ quy 

định xử phạt vi phạm hành chính trong lĩnh vực lao động, bảo hiểm xã hội, người lao 

động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng, thanh tra lao động có thẩm 

quyền xử lý vi phạm nhưng các hướng dẫn về áp dụng chế tài trong trường hợp tổ 

chức bị xâm phạm quyền độc lập vẫn còn mơ hồ. Thêm vào đó, khoản 3 Điều 176 Bộ 

luật Lao động 2019 tuy nghiêm cấm hành vi can thiệp, nhưng chưa quy định rõ ràng 

thẩm quyền áp dụng biện pháp khẩn cấp hoặc chế tài bổ sung khi hành vi cản trở xảy 

ra trong thực tế. Đồng thời, chưa có thiết chế chuyên trách hoặc bộ phận độc lập trong 

hệ thống quản lý nhà nước làm đầu mối thống nhất trong việc theo dõi, bảo vệ và hỗ 

trợ hoạt động của các tổ chức này. Việc không quy định cụ thể vai trò, chức năng 

phối hợp giữa các cơ quan như Bộ Nội vụ, cơ quan thanh tra, tổ chức công đoàn và 

các cơ quan quản lý lao động khác dẫn tới nguy cơ đùn đẩy trách nhiệm và chồng 

chéo trong quản lý, làm suy yếu năng lực phản ứng và giảm hiệu quả thực thi. Những 

hạn chế nêu trên cho thấy, nếu không được khắc phục, quyền tổ chức và hoạt động 

độc lập, vốn là nền tảng của quyền thành lập tổ chức có nguy cơ bị vô hiệu hóa trong 

thực tiễn doanh nghiệp. 

Thứ hai, quyền tiếp cận người lao động và người sử dụng lao động tại nơi làm 

việc tuy được ghi nhận rõ tại Điều 176 Bộ luật Lao động năm 2019, nhưng việc thực 

thi quyền này vẫn gặp không ít rào cản. Trên thực tế, chưa có hướng dẫn chi tiết về 
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phạm vi, thời điểm và phương thức tiếp cận, dẫn tới tình trạng mỗi doanh nghiệp áp 

dụng một cách khác nhau, hoặc lợi dụng điều khoản “không làm gián đoạn sản xuất, 

kinh doanh” để từ chối tiếp cận một cách không thiện chí. Quy định chưa làm rõ trách 

nhiệm của người sử dụng lao động trong việc hỗ trợ điều kiện tiếp cận, như bố trí địa 

điểm, thời gian phù hợp hay thông báo trước cho người lao động. Ngoài ra, pháp luật 

chưa xác lập cơ chế khiếu nại, xử lý cụ thể nếu quyền tiếp cận bị cản trở – trong khi 

đây là quyền có vai trò quyết định đến tính thực chất của hoạt động tổ chức, nhất là 

trong giai đoạn đầu thành lập hoặc khi tổ chức cần bảo vệ đoàn viên. Việc thiếu đi 

các biện pháp bảo vệ hiệu quả làm giảm khả năng thực thi quyền, kéo theo hệ quả là 

tổ chức không thể xây dựng lực lượng, nắm bắt tâm tư người lao động hay triển khai 

chức năng đại diện. Điều này ảnh hưởng nghiêm trọng đến hiệu quả của quyền thành 

lập tổ chức trong doanh nghiệp, khi mà hoạt động của tổ chức bị vô hiệu hóa ngay tại 

nơi thiết lập nền tảng ban đầu là nơi làm việc. Bên cạnh đó, chưa có quy định liên 

quan đến việc người sử dụng lao động phải báo cáo định kỳ hoặc công bố công khai 

các hoạt động hỗ trợ tổ chức tiếp cận – điều vốn giúp tạo ra minh bạch và điều kiện 

để giám sát xã hội thực hiện quyền này. 

Thứ ba, quyền thương lượng tập thể tuy được pháp luật ghi nhận tương đối 

đầy đủ tại các Điều 65, 68 và 70 Bộ luật Lao động năm 2019, song trên thực tế vẫn 

tồn tại những hạn chế đáng kể. Thứ nhất, pháp luật hiện hành chưa quy định rõ ràng 

cơ chế điều phối khi trong cùng một doanh nghiệp có nhiều tổ chức đại diện người 

lao động cùng có quyền thương lượng – điều dễ dẫn tới xung đột, chồng lấn vai trò 

và làm giảm hiệu quả thương lượng. Thứ hai, chưa có tiêu chí thống nhất để xác định 

tính hợp lệ của kết quả thương lượng khi có nhiều tổ chức tham gia, dẫn đến khó khăn 

trong việc xây dựng và công nhận thỏa ước lao động tập thể. Thứ ba, pháp luật chưa 

có quy định cụ thể về cơ chế hỗ trợ kỹ thuật, hướng dẫn hoặc tập huấn kỹ năng thương 

lượng cho các tổ chức mới thành lập – đặc biệt là những tổ chức chưa có kinh nghiệm, 

dễ bị lép vế trong thương lượng với người sử dụng lao động có tiềm lực tài chính và 

pháp lý mạnh hơn. Thiếu các biện pháp hỗ trợ này sẽ làm giảm khả năng đại diện và 

tính hiệu quả thực tiễn của quyền thương lượng – một cấu phần cốt lõi bảo đảm quyền 

thành lập tổ chức không chỉ tồn tại trên danh nghĩa mà thực sự phát huy chức năng 

đại diện. Ngoài ra, việc thiếu quy định về minh bạch hóa thông tin trước, trong và sau 
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quá trình thương lượng – bao gồm việc cung cấp dữ liệu lao động, tài chính hoặc các 

điều kiện làm việc – khiến tổ chức khó có cơ sở đầy đủ để đàm phán, đồng thời làm 

suy yếu nguyên tắc thiện chí và công khai trong thương lượng. Những bất cập này 

không chỉ ảnh hưởng tới hiệu quả thương lượng mà còn khiến quyền thành lập tổ 

chức khó phát huy giá trị thực tiễn. 

Thứ tư, quyền lãnh đạo hành động tập thể hợp pháp – đặc biệt là đình công – 

giữ vai trò quan trọng trong việc khẳng định năng lực phản kháng hợp pháp của tổ 

chức đại diện người lao động. Tuy nhiên, mặc dù pháp luật hiện hành đã có các quy 

định tại Điều 198 Bộ luật Lao động năm 2019, nhưng trên thực tế việc thực hiện 

quyền này còn nhiều rào cản. Một trong những hạn chế đáng lưu ý là thiếu cơ chế 

bảo vệ hiệu quả đối với những người lãnh đạo đình công – thường là cán bộ của tổ 

chức đại diện. Các quy định tại Điều 177 mới chỉ dừng lại ở yêu cầu người sử dụng 

lao động thực hiện thêm một số thủ tục khi áp dụng biện pháp kỷ luật hoặc điều 

chuyển cán bộ tổ chức, mà chưa thiết lập được chế độ bảo vệ đặc biệt hoặc quy trình 

xử lý khẩn cấp khi có hành vi trả đũa. Điều này càng trở nên đáng lo ngại khi Luật 

Thanh tra năm 2022 cũng chưa làm rõ trách nhiệm của thanh tra chuyên ngành lao 

động trong việc theo dõi, can thiệp hoặc bảo vệ người lãnh đạo đình công bị phân biệt 

đối xử. Báo cáo từ Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam cũng như các nghiên cứu 

thực tiễn của ILO – trong đó có Labour Law Reform in Vietnam: Opportunities and 

Challenges Following the 2019 Labour Code (ILO & MOLISA, 2021) – đã phản ánh 

hiện tượng nhiều cán bộ tổ chức bị xử lý kỷ luật, điều chuyển hoặc chấm dứt hợp 

đồng sau khi tham gia lãnh đạo đình công. Việc không có cơ chế khiếu nại nhanh 

hoặc chế tài răn đe mạnh khiến cho quyền lãnh đạo hành động tập thể dù được công 

nhận về mặt pháp lý nhưng vẫn khó triển khai một cách an toàn và hiệu quả trong 

thực tiễn doanh nghiệp. 

Thứ năm, quyền tham gia và khởi xướng giải quyết tranh chấp, được quy định 

tại khoản 1 Điều 179 Bộ luật Lao động năm 2019, là một yếu tố cấu thành thiết yếu 

để bảo đảm tổ chức của người lao động không chỉ được thành lập mà còn có thể chủ 

động bảo vệ quyền và vai trò đại diện trong môi trường doanh nghiệp. Tuy nhiên, quy 

định này mới chỉ xác lập nguyên tắc chung mà chưa đi kèm hướng dẫn chi tiết về 

trình tự thủ tục, thẩm quyền và cơ chế phối hợp liên ngành trong giải quyết tranh chấp 
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giữa các tổ chức đại diện hoặc giữa tổ chức với giới chủ. Sự thiếu vắng cơ chế phân 

xử độc lập hoặc thiết chế trung gian chuyên trách khiến các tranh chấp liên tổ chức 

có nguy cơ kéo dài, không được giải quyết thỏa đáng hoặc bị né tránh bởi các bên có 

quyền lực hơn trong doanh nghiệp. Ngoài ra, pháp luật cũng chưa quy định nghĩa vụ 

cụ thể của người sử dụng lao động trong việc tham gia các thủ tục giải quyết tranh 

chấp do tổ chức người lao động khởi xướng, dẫn tới tình trạng tổ chức gặp khó khăn 

trong việc buộc đối tác thực hiện nghĩa vụ đối thoại, thương lượng hoặc thi hành kết 

quả giải quyết tranh chấp. Bên cạnh đó, Luật Hòa giải, Đối thoại tại Tòa án năm 2020 

chưa đề cập rõ vai trò của tổ chức đại diện trong quy trình khởi kiện tranh chấp về 

chức năng đại diện, dẫn đến sự thiếu rõ ràng trong tư cách tố tụng của tổ chức người 

lao động trong những tình huống phức tạp liên quan đến xung đột chức năng. Những 

điểm hạn chế này làm suy giảm nghiêm trọng hiệu quả thực thi của quyền thành lập 

tổ chức trong bối cảnh cạnh tranh đại diện ngày càng gia tăng trong các doanh nghiệp 

có nhiều mô hình tổ chức khác nhau. 

Thứ sáu, quyền sử dụng cơ chế pháp lý để bảo vệ tổ chức và thành viên – thông 

qua việc tiếp cận hệ thống pháp luật, cơ quan nhà nước có thẩm quyền và các thiết 

chế công lý – vẫn chưa được cụ thể hóa đầy đủ trong khuôn khổ pháp luật hiện hành. 

Mặc dù Điều 170 và Điều 172 Bộ luật Lao động năm 2019 đã ghi nhận quyền thành 

lập tổ chức của người lao động và quy trình đăng ký tổ chức, song vẫn thiếu quy định 

rõ ràng về quyền tiếp cận công lý của tổ chức khi bị xâm phạm. Hiện chưa có văn 

bản pháp luật nào quy định rõ ràng thủ tục khiếu nại, khởi kiện hoặc yêu cầu bồi 

thường thiệt hại trong trường hợp tổ chức hoặc thành viên bị phân biệt đối xử, cản trở 

hoặc bị trả đũa vì hoạt động đại diện. Ngoài ra, pháp luật chưa xác lập cơ chế pháp lý 

cho phép tổ chức của người lao động được bảo vệ trong quá trình tham gia tố tụng – 

ví dụ như quyền được tư vấn pháp lý, miễn giảm án phí hoặc được hỗ trợ chi phí tố 

tụng. 

Điều này càng trở nên rõ rệt khi so sánh với các quy định tại Điều 9 và Điều 

10 Luật Trợ giúp pháp lý năm 2017, trong đó chủ yếu tập trung bảo vệ cá nhân yếu 

thế mà chưa mở rộng phạm vi bảo vệ đến các tổ chức đại diện người lao động trong 

vai trò chủ thể pháp lý độc lập. Thêm vào đó, hiện chưa có văn bản hướng dẫn cụ thể 

về trách nhiệm của các cơ quan quản lý nhà nước – như cơ quan thanh tra lao động, 
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tòa án, viện kiểm sát – trong việc xử lý các vụ việc tổ chức bị xâm phạm quyền, khiến 

cho việc áp dụng và bảo vệ quyền vẫn mang tính bị động và phân tán. 

Sự thiếu vắng các quy định này khiến tổ chức gặp khó khăn khi yêu cầu can 

thiệp từ phía cơ quan có thẩm quyền, đặc biệt trong môi trường doanh nghiệp tư nhân 

hoặc có yếu tố nước ngoài, nơi rủi ro xâm phạm quyền là khá cao. Việc chưa có cơ 

chế giám sát độc lập hoặc định kỳ đối với tình trạng thực thi quyền sử dụng pháp lý 

cũng làm suy giảm tính hiệu lực của nhóm quyền này, qua đó ảnh hưởng trực tiếp 

đến hiệu quả thực thi tổng thể của quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp. 

3.2.1.4. Nhóm quy phạm pháp luật điều chỉnh trách nhiệm và nghĩa vụ của 

Nhà nước, người sử dụng lao động và các bên liên quan trong việc bảo đảm thực thi 

quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Nhóm quy phạm pháp luật điều chỉnh về trách nhiệm và nghĩa vụ của Nhà nước 

và các cơ quan, tổ chức đối với quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp có vai trò then chốt trong việc hiện thực hóa quyền này từ hình thức sang thực 

chất. Các quy phạm không chỉ thể hiện sự ghi nhận về quyền của người lao động, mà 

còn xác lập nghĩa vụ cụ thể đối với các chủ thể liên quan, đặc biệt là Nhà nước, người sử 

dụng lao động, tổ chức công đoàn và các cơ quan thực thi pháp luật, nhằm bảo đảm 

quyền này được thực hiện hiệu quả và công bằng trong thực tiễn quan hệ lao động. 

Về phía Nhà nước, Bộ luật Lao động năm 2019, Luật Thanh tra 2022 và Nghị 

định 12/2022/NĐ-CP đã bước đầu thiết lập cơ sở pháp lý cho trách nhiệm giám sát, xử 

lý vi phạm và bảo vệ quyền thành lập tổ chức. Ngoài ra, Điều 5 Bộ luật Lao động 2019 

cũng khẳng định rõ trách nhiệm của Nhà nước trong việc bảo đảm quyền, lợi ích hợp 

pháp của người lao động bao gồm cả quyền tự do hiệp hội. Tuy nhiên, các quy định hiện 

hành vẫn còn thiếu cơ chế phối hợp thống nhất, chưa xác định rõ cơ quan đầu mối có 

trách nhiệm xuyên suốt trong việc hướng dẫn, hỗ trợ và giám sát thực thi quyền này trong 

toàn hệ thống doanh nghiệp. Hiện không có một thiết chế chuyên trách giám sát quyền 

tự do hiệp hội; các chức năng liên quan đang phân tán giữa Bộ Nội vụ, Tổng Liên đoàn 

Lao động Việt Nam, các cơ quan thanh tra và các Sở nội vụ địa phương. Pháp luật cũng 

chưa quy định cụ thể cơ chế phối hợp giữa các cơ quan này, tạo ra khoảng trống pháp lý 

và gây khó khăn trong quản lý thực tiễn. 



 144 

Bên cạnh đó, các quy định hiện hành chưa xác lập trách nhiệm cụ thể của Nhà 

nước trong việc hỗ trợ các tổ chức đại diện ngoài hệ thống công đoàn truyền thống. 

Không có quy định nào về việc xây dựng chương trình đào tạo, hỗ trợ kỹ thuật hoặc cung 

cấp kinh phí tối thiểu cho các tổ chức mới thành lập. Trong khi đó, các tổ chức công 

đoàn thuộc Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam được hưởng nhiều ưu đãi về cơ sở vật 

chất, nhân lực và hỗ trợ hành chính. Sự chênh lệch này dẫn đến tình trạng bất bình đẳng 

thể chế giữa các tổ chức cùng được pháp luật công nhận, làm giảm hiệu quả thực thi 

quyền trong thực tế. So với nhiều nước như Úc hay Canada, nơi chính phủ trực tiếp đầu 

tư vào chương trình đào tạo kỹ năng thương lượng và hỗ trợ kỹ thuật cho tổ chức đại 

diện người lao động, Việt Nam vẫn còn thiếu các chính sách tương tự. 

Về phía người sử dụng lao động, Bộ luật Lao động năm 2019 đã thiết lập một số 

nghĩa vụ pháp lý rõ ràng. Điều 175 nghiêm cấm các hành vi phân biệt đối xử, trả đũa 

hoặc cản trở người lao động vì lý do tham gia hoặc thành lập tổ chức. Điều 177 quy định 

rõ nghĩa vụ không cản trở, không can thiệp và bảo vệ cán bộ tổ chức khỏi bị xử lý kỷ 

luật hoặc đơn phương chấm dứt hợp đồng nếu chưa có ý kiến của tổ chức đại diện người 

lao động. Tuy nhiên, những quy định này chủ yếu mang tính chất răn đe mà thiếu các 

thiết chế bảo vệ chủ động. Pháp luật chưa xác lập nghĩa vụ tích cực của người sử dụng 

lao động như cung cấp địa điểm hoạt động, tiếp cận thông tin hoặc bảo đảm điều kiện 

vận hành thường xuyên của tổ chức. Điều này dẫn đến tình trạng nhiều tổ chức đại diện 

không thể hoạt động thực chất, làm suy yếu vai trò của tổ chức trong việc thực thi quyền 

đại diện và thương lượng tại doanh nghiệp. 

Đối với tổ chức công đoàn, Luật Công đoàn 2024 đã mở rộng khả năng gia nhập 

của các tổ chức người lao động, đồng thời khuyến khích phối hợp hỗ trợ. Tuy nhiên, 

chưa có quy định cụ thể về quy trình hoặc điều kiện liên kết giữa các tổ chức người lao 

động ngoài hệ thống với Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam. Điều này dẫn đến sự thiếu 

vắng cơ chế phối hợp kỹ thuật, đào tạo hoặc chia sẻ nguồn lực, làm giảm hiệu quả hoạt 

động của các tổ chức mới thành lập và gây ra sự chênh lệch lớn về năng lực đại diện. So 

với mô hình ở một số quốc gia như Nhật Bản, nơi công đoàn cấp trên có nghĩa vụ hỗ trợ 

cơ sở về kỹ thuật, tư vấn pháp lý và đào tạo cán bộ, pháp luật Việt Nam vẫn còn thiếu 

các quy định bảo đảm cơ chế phối hợp theo chiều dọc và chiều ngang trong hệ thống đại 

diện người lao động. Hệ quả là các tổ chức ngoài công đoàn truyền thống tuy được pháp 
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luật thừa nhận về quyền thành lập, nhưng lại khó có thể vận hành thực chất, do không có 

đủ điều kiện tiếp cận nguồn lực, thông tin và hỗ trợ kỹ thuật cần thiết từ hệ thống chính 

trị - xã hội hiện hành. 

Từ các phân tích trên, có thể thấy rằng nhóm quy phạm pháp luật điều chỉnh trách 

nhiệm và nghĩa vụ của Nhà nước và các cơ quan, tổ chức hiện nay đã bước đầu tạo dựng 

được một nền tảng pháp lý cơ bản nhưng chưa thực sự đầy đủ và đồng bộ để bảo đảm 

quyền thành lập tổ chức của người lao động trong môi trường doanh nghiệp đa dạng và 

ngày càng phát triển. Để nâng cao mức độ hoàn thiện của pháp luật, cần tiếp tục rà soát, 

xác định rõ trách nhiệm của từng chủ thể, thiết kế cơ chế phối hợp, giám sát, hỗ trợ và 

bảo vệ có tính hệ thống và khả thi cao hơn, bảo đảm sự bình đẳng và thực chất trong thực 

thi quyền tự do hiệp hội. 

3.2.2. Nguyên nhân của hạn chế hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Một là, một số chủ thể chưa phát huy hết trách nhiệm trong xây dựng và ban hành 

pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Chất lượng 

của hoạt động xây dựng và ban hành văn bản pháp luật về quyền thành lập tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp phụ thuộc rất lớn vào trách nhiệm, ý thức của các cơ 

quan, đơn vị tổ chức và công chức có chức năng, quyền hạn được giao nhiệm vụ. Không 

phải chủ thể có thẩm quyền nào cũng nhận thức được hết tầm quan trọng của hoạt động 

xây dựng và ban hành pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp. Dẫn đến trong quá trình xây dựng và ban hành văn bản pháp luật về quyền thành 

lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp vẫn còn tình trạng một số cơ quan, tổ 

chức và cá nhân có thẩm quyền trình dự thảo văn bản chậm tiến độ, chưa nghiên cứu 

thấu đáo, kỹ lưỡng, chưa dự liệu hết các tình huống xảy ra trên thực tế, chưa đề cao trách 

nhiệm, góp ý về mặt hình thức.  

Hai là, kinh phí phục vụ cho việc đào tạo, nâng cao chất lượng công chức làm 

công tác xây dựng và ban hành pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp chưa được quan tâm đúng mức, chưa tương xứng với nhiệm vụ được 

giao ảnh hưởng nhất định đến quá trình thực thi này.  

Ba là, việc rà soát, hệ thống hóa pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp chưa thường xuyên, chưa bao quát, chi tiết, khi có yêu cầu 
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mới thực hiện. Việc ra soát do cơ quan, tổ chức đảm nhận nhưng trên thực tế chỉ do một 

phòng, ban chuyên môn, một hoặc hai công chức đảm nhận. Có trường hợp công chức 

lại thiếu trách nhiệm, kinh nghiệm làm việc thiếu, năng lực làm việc không cao, dẫn đến 

hiệu quả, chất lượng rà soát văn bản còn thấp. Việc thẩm tra, thẩm định các văn bản quy 

phạm pháp luật lại chưa có tiêu chí đánh giá cụ thể, rõ ràng. Từ đó, các báo cáo thẩm tra, 

thẩm định về các văn bản quy phạm pháp luật vẫn chưa có hiệu quả và còn mang nặng 

tính hình thức.  

Bốn là, nghiên cứu, tổng kết thực tiễn thi hành pháp luật về quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp nhằm xem xét, đánh giá thực trạng thi hành 

pháp luật, kiến nghị thực hiện các giải pháp nâng cao hiệu quả thi hành pháp luật và 

hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. 

Trong thời gian qua, các đơn vị, cơ quan chức năng đã thực hiện nghiêm túc các quy 

định pháp luật về theo dõi tình hình thi hành pháp luật về quyền thành lập tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp nhưng chưa thường xuyên, toàn diện, thiếu trọng tâm, 

trọng điểm. Chưa huy động được sự tham gia, vào cuộc của các tổ chức xã hội - nghề 

nghiệp và nhân dân vào hoạt động đánh giá thực trạng thi hành pháp luật về quyền 

thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Người đứng đầu các bộ, ngành 

và địa phương chưa thực sự quan tâm đúng mức đến công tác nghiên cứu, tổng kết thực 

tiễn việc thi hành pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp. Đối với hoạt động tổng kết thực tiễn tình hình thi hành pháp luật về quyền 

thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, đặc biệt là những quy định về 

quy trình soạn thảo, ban hành pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp. Nhiều quy trình vẫn được thực hiện một cách hình thức, chung chung 

như quá trình thẩm tra, thẩm định, phản biện của các cơ quan, đơn vị, tổ chức và cá 

nhân đối với các nội dung quy định pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp. Việc tổng kết việc tổ chức thực hiện pháp luật về quyền thành 

lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp chưa được làm thường xuyên.  
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Kết luận chương 3 

Trên cơ sở nghiên cứu quá trình phát triển pháp luật về quyền thành lập tổ chức 

đại diện của người lao động tại doanh nghiệp ở Việt Nam từ năm 1945 đến nay, có thể 

khẳng định rằng Nhà nước Việt Nam luôn chú trọng công tác xây dựng và ban hành các 

văn bản quy phạm pháp luật nhằm quy định, bảo đảm quyền thành lập tổ chức của người 

lao động. Điều này không chỉ góp phần xây dựng một hệ thống tổ chức đại diện lao động 

hoạt động hiệu quả, mà còn bảo vệ quyền và lợi ích chính đáng của người lao động, đồng 

thời thúc đẩy sự phát triển kinh tế, văn hóa, xã hội của đất nước. Các quy định pháp luật 

về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp còn giúp Việt Nam thực 

hiện đúng các cam kết quốc tế và phù hợp với quy định pháp luật quốc gia. 

Các văn bản pháp luật trong lĩnh vực này đóng vai trò là cơ sở pháp lý quan 

trọng, vừa bảo đảm quyền của người lao động, vừa tạo điều kiện để cơ quan, tổ chức, 

cá nhân có thẩm quyền thực hiện nhiệm vụ liên quan đến tổ chức và hoạt động của 

các tổ chức đại diện lao động tại doanh nghiệp. Đây là nền tảng để các tổ chức này đi 

vào hoạt động có hệ thống, tuân thủ đúng quy định pháp luật. Các văn bản pháp luật 

đã được xây dựng và ban hành theo đúng trình tự, thủ tục và thẩm quyền được quy 

định tại Luật Ban hành văn bản quy phạm pháp luật năm 2015 (sửa đổi, bổ sung năm 

2020) bảo đảm tính hợp hiến, thống nhất và đồng bộ trong hệ thống pháp luật Việt 

Nam. 

Tuy nhiên, trong quá trình thực hiện và áp dụng các quy định pháp luật liên quan, 

một số hạn chế đã bộc lộ. Đáng chú ý, nhiều văn bản pháp luật hướng dẫn thi hành về tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp được ban hành chậm, một số quy định còn 

chồng chéo, thiếu tính khả thi và ổn định. Những bất cập này xuất phát từ cả nguyên 

nhân khách quan và chủ quan. Một số chủ thể có thẩm quyền chưa thực sự phát huy hết 

trách nhiệm trong việc xây dựng, ban hành văn bản pháp luật liên quan. Công tác rà soát, 

hệ thống hóa và pháp điển hóa pháp luật chưa được thực hiện thường xuyên và toàn diện, 

dẫn đến việc tổng kết thực tiễn thi hành pháp luật chưa đáp ứng yêu cầu thực tế. Đồng 

thời, hoạt động giám sát, kiểm tra và xử lý các văn bản vi phạm pháp luật còn mang tính 

hình thức, chưa được triển khai đồng bộ và liên tục. 

Bên cạnh đó, việc tuyên truyền và nâng cao nhận thức về quyền thành lập tổ 
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chức của người lao động tại doanh nghiệp chưa được triển khai rộng rãi và hiệu quả. 

Người lao động vẫn còn hạn chế trong việc tiếp cận thông tin pháp luật, dẫn đến khó 

khăn trong thực hiện quyền lợi chính đáng của mình. Hơn nữa, các cơ quan chức năng 

chưa thực sự đầu tư đúng mức vào việc xây dựng đội ngũ nhân lực chất lượng cao, 

đặc biệt là những công chức trực tiếp tham gia công tác xây dựng và thực thi pháp 

luật. 

Phân tích quá trình phát triển và đánh giá thực trạng pháp luật về quyền thành lập 

tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp là cơ sở quan trọng để nghiên cứu nguyên 

nhân dẫn đến những hạn chế còn tồn tại. Từ đó, luận án hướng tới đề xuất các quan điểm, 

giải pháp toàn diện nhằm hoàn thiện hệ thống pháp luật, bảo đảm quyền thành lập tổ 

chức đại diện của người lao động tại doanh nghiệp trong điều kiện phát triển kinh tế và 

hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng. 
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Chương 4 

QUAN ĐIỂM VÀ GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT 

VỀ QUYỀN THÀNH LẬP TỔ CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG 

TẠI DOANH NGHIỆP Ở VIỆT NAM  

 
4.1. QUAN ĐIỂM HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT VỀ QUYỀN THÀNH LẬP TỔ 

CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI DOANH NGHIỆP Ở VIỆT NAM 

4.1.1. Quán triệt nghiêm chỉnh và kịp thời thể chế hoá các quan điểm, chủ 

trương, đường lối của Đảng Cộng sản Việt Nam về quyền thành lập tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp 

Việc quán triệt nghiêm chỉnh và thể chế hóa kịp thời quan điểm, chủ trương của 

Đảng Cộng sản Việt Nam về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp là yêu cầu mang tính chiến lược nhằm hoàn thiện thể chế kinh tế thị trường định 

hướng xã hội chủ nghĩa. Đây là nội dung then chốt trong việc bảo đảm quyền con người, 

đặc biệt là quyền tự do hiệp hội - một quyền cơ bản của người lao động, phù hợp với 

Hiến pháp 2013 và các cam kết quốc tế mà Việt Nam đã tham gia như Công ước ILO số 

87, 98, CPTPP, EVFTA.  

Nội hàm cốt lõi của việc quán triệt này không chỉ là sự cụ thể hóa các quan điểm 

của Đảng thành quy phạm pháp luật có hiệu lực thực thi, mà còn là cơ sở để xây dựng 

quan hệ lao động hài hòa, ổn định và tiến bộ, góp phần nâng cao năng lực cạnh tranh 

quốc gia, thu hút đầu tư, đồng thời thể hiện rõ cam kết chính trị nhất quán của Việt Nam 

trong tiến trình hội nhập và phát triển bền vững. 

4.1.2. Hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp phù hợp các nguyên tắc của Nhà nước pháp quyền xã hội chủ 

nghĩa Việt Nam 

Quan điểm về hoàn thiện pháp luật bảo đảm quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp theo các nguyên tắc của Nhà nước pháp quyền xã hội chủ 

nghĩa Việt Nam nhấn mạnh yêu cầu xây dựng hệ thống pháp luật không chỉ đầy đủ, kịp 

thời và đồng bộ mà còn phải dân chủ, công bằng, nhân đạo, công khai, minh bạch và ổn 

định. Đây là sự cụ thể hóa tinh thần “lấy con người làm trung tâm” của chiến lược phát 

triển quốc gia, trong đó quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao động, doanh 
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nghiệp và các chủ thể liên quan phải được đặt ở vị trí trung tâm của quá trình hoạch định 

và thực thi chính sách pháp luật. Việc hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức 

của người lao động cần bảo đảm khả năng điều chỉnh thực chất các quan hệ lao động 

mới phát sinh trong bối cảnh kinh tế số và hội nhập sâu rộng, thúc đẩy môi trường làm 

việc hài hòa, ổn định và đổi mới sáng tạo. 

Quan điểm này còn thể hiện rõ yêu cầu pháp luật không chỉ dừng lại ở việc ghi 

nhận quyền tự do hiệp hội của người lao động một cách hình thức, mà phải thiết lập cơ 

chế thực thi khả thi, dễ tiếp cận, bảo đảm hiệu lực và hiệu quả trong thực tế. Sự hài hòa 

lợi ích giữa ba chủ thể trong quan hệ lao động - người lao động, người sử dụng lao động 

và nhà nước - là yếu tố sống còn cho sự ổn định xã hội và phát triển bền vững nền kinh 

tế. Do đó, hoàn thiện pháp luật trong lĩnh vực này không chỉ là một yêu cầu pháp lý kỹ 

thuật mà còn là nhiệm vụ chính trị, đạo đức và phát triển nhằm hiện thực hóa các nguyên 

lý cốt lõi của Nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa và các cam kết quốc tế về quyền 

con người mà Việt Nam đã tuyên bố thực hiện. 

4.1.3. Hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp trên cơ sở tương thích với pháp luật quốc tế 

Việc hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp trên cơ sở tương thích với pháp luật quốc tế thể hiện một bước chuyển hóa 

sâu sắc từ cách tiếp cận truyền thống sang mô hình hiện đại, nơi quyền con người và 

quyền lao động được đặt ở vị trí trung tâm của tiến trình lập pháp. Trong bối cảnh Việt 

Nam là thành viên của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) và đã phê chuẩn các Công ước 

cơ bản như Công ước số 98 (năm 2019) và đang tiến tới phê chuẩn Công ước số 87, pháp 

luật quốc gia buộc phải chuyển động theo hướng công nhận thực chất quyền tự do hiệp 

hội, trong đó người lao động có quyền độc lập thành lập, lựa chọn và vận hành tổ chức 

đại diện mà không bị chi phối bởi các cơ quan nhà nước hay người sử dụng lao động. 

Điều này đồng nghĩa với việc Nhà nước phải từ bỏ vai trò can thiệp hành chính, mang 

tính mệnh lệnh vào quá trình hình thành và hoạt động của các tổ chức đại diện, đồng thời 

kiến tạo một môi trường pháp lý cho phép cạnh tranh lành mạnh giữa các tổ chức đại 

diện nhằm thúc đẩy tính đại diện và hiệu quả bảo vệ quyền lợi của người lao động.  

Bên cạnh đó, hệ thống pháp luật quốc gia cũng cần thiết lập các thiết chế pháp lý 
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bảo đảm quyền thương lượng tập thể không chỉ tồn tại trên danh nghĩa mà phải được 

thực hiện một cách bình đẳng, hiệu lực và có tính ràng buộc, nhằm bảo vệ vị thế của 

người lao động trong quan hệ lao động vốn bất cân xứng. Cơ chế pháp luật này phải bảo 

đảm rằng mọi tổ chức đại diện - dù thuộc Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam hay tổ 

chức độc lập - đều có quyền tham gia vào tiến trình thương lượng mà không bị kỳ thị, 

phân biệt đối xử hay cản trở hoạt động. Việc bảo vệ quyền thương lượng tập thể thực 

chất không chỉ thể hiện sự tuân thủ các tiêu chuẩn lao động quốc tế, mà còn góp phần 

thúc đẩy quản trị doanh nghiệp có trách nhiệm và phát triển thị trường lao động bền 

vững. 

Trong bối cảnh Việt Nam tham gia các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới 

như CPTPP và EVFTA, yêu cầu nội luật hóa các cam kết về quyền tự do thành lập tổ 

chức của người lao động càng trở nên cấp bách và có tính ràng buộc cao. Các hiệp định 

này đòi hỏi Việt Nam không chỉ sửa đổi các quy định pháp luật để phù hợp về hình thức, 

mà còn phải kiến tạo một khung pháp lý thực chất, minh bạch, bảo đảm quyền hoạt động 

độc lập của các tổ chức của người lao động. Điều này đồng nghĩa với việc pháp luật phải 

quy định rõ ràng về điều kiện thành lập, đăng ký, hoạt động, quyền và nghĩa vụ của các 

tổ chức này, đồng thời xây dựng các cơ chế giám sát hiệu quả, phòng chống sự lạm dụng 

quyền lực từ phía người sử dụng lao động và bảo vệ an toàn pháp lý cho người lao động 

tham gia tổ chức độc lập. Khi đó pháp luật Việt Nam mới thực sự tương thích với pháp 

luật quốc tế, đồng thời thể hiện rõ cam kết của Nhà nước trong việc tôn trọng và thực thi 

đầy đủ các quyền lao động cơ bản đã được cộng đồng quốc tế công nhận. 

4.1.4. Hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp không làm phương hại đến an ninh quốc gia, trật tự an toàn 

xã hội 

Quan điểm về hoàn thiện pháp luật bảo đảm quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp không làm phương hại đến an ninh quốc gia và trật tự an toàn 

xã hội phản ánh yêu cầu cân bằng giữa việc bảo vệ quyền con người và bảo đảm lợi ích 

quốc gia. Trong Nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa Việt Nam, quyền tự do hiệp hội 

là một quyền hiến định, song không phải là quyền tuyệt đối; việc thực hiện quyền này 

phải đặt trong khuôn khổ pháp luật, phù hợp với lợi ích chung của cộng đồng và yêu cầu 
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ổn định chính trị - xã hội. Đây là nguyên tắc được ghi nhận trong cả Hiến pháp Việt Nam 

(Điều 14 khoản 2) và các Công ước quốc tế về quyền con người như đềiu 2 của ICCPR, 

cho phép quốc gia áp dụng những giới hạn hợp lý, cần thiết và tương xứng để bảo vệ an 

ninh quốc gia, trật tự công cộng, đạo đức xã hội và sức khỏe cộng đồng.  

Việc hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động cần đặt 

trong khuôn khổ pháp lý rõ ràng và có tính dự báo, trong đó quy định cụ thể các tiêu chí 

về tổ chức, hoạt động, đăng ký pháp lý và nghĩa vụ tuân thủ của các tổ chức đại diện 

người lao động. Đồng thời, cần xây dựng cơ chế giám sát minh bạch, không mang tính 

can thiệp hành chính tùy tiện, mà hướng tới bảo đảm tính công khai, trách nhiệm giải 

trình và năng lực tự quản của các tổ chức này. Tránh tình trạng lợi dụng quyền tự do hiệp 

hội để gây rối, kích động đình công trái pháp luật, hay lôi kéo người lao động vào các 

hoạt động mang tính chính trị cực đoan là một trong những nhiệm vụ trọng tâm nhằm 

bảo đảm an toàn xã hội và phát triển ổn định của môi trường kinh doanh. 

Tuy nhiên, cơ chế kiểm soát không nên bị lạm dụng như một công cụ để hạn chế 

quyền chính đáng của người lao động mà phải bảo đảm sự công bằng, khách quan và 

đúng mục đích trong quản trị nhà nước. Pháp luật phải phân biệt rạch ròi giữa hành vi 

thực thi quyền một cách hợp pháp và hành vi lợi dụng quyền để vi phạm pháp luật, từ đó 

vừa bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của người lao động, vừa giữ vững ổn định chính 

trị - xã hội. Đây là yêu cầu thiết yếu trong bối cảnh Việt Nam vừa bảo đảm cam kết quốc 

tế về quyền con người, vừa duy trì vững chắc nền tảng chính trị và an ninh quốc gia, từ 

đó tạo tiền đề cho sự phát triển bền vững và hội nhập hiệu quả. 

4.1.5. Hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp phù hợp các điều kiện thực tiễn ở Việt Nam và kế thừa có chọn 

lọc kinh nghiệm pháp lý của các quốc gia 

Quan điểm về hoàn thiện pháp luật bảo đảm quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp phù hợp với điều kiện thực tiễn ở Việt Nam và kế thừa có 

chọn lọc kinh nghiệm quốc tế thể hiện nguyên tắc phát triển pháp luật mang tính linh 

hoạt, thực chứng và định hướng phát triển bền vững. Trong bối cảnh Việt Nam đang 

trong quá trình chuyển đổi mạnh mẽ về thể chế kinh tế, cơ cấu lao động và phương thức 

quản trị doanh nghiệp, việc nội luật hóa quyền tự do hiệp hội cần phản ánh đúng đặc 
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điểm của quan hệ lao động trong nước - vốn vẫn chịu ảnh hưởng lớn của mô hình kinh 

tế chuyển đổi, tỷ lệ lao động phi chính thức cao và trình độ tổ chức của người lao động 

còn hạn chế. Do đó, hoàn thiện pháp luật không thể sao chép máy móc mô hình từ các 

quốc gia có điều kiện kinh tế, xã hội và lịch sử pháp lý khác biệt, mà phải vận dụng có 

chọn lọc, đảm bảo tính phù hợp, khả thi và bền vững trong áp dụng.  

Việc kế thừa kinh nghiệm quốc tế cần được định hướng theo nguyên tắc tương 

thích và thích nghi - tức là nhận diện những yếu tố cấu thành thành công của các mô 

hình nước ngoài (như Canada, Úc, Nhật Bản, Singapore…) nhưng đồng thời hiệu 

chỉnh để phù hợp với đặc thù văn hóa pháp lý và trình độ phát triển của Việt Nam. 

Chẳng hạn, thay vì áp dụng mô hình đa công đoàn tuyệt đối như một số nước phát 

triển, Việt Nam có thể xây dựng cơ chế đa tổ chức đại diện song hành với cơ chế 

giám sát và đối thoại xã hội được thể chế hóa chặt chẽ, bảo đảm cả quyền đại diện 

thực chất và tính ổn định của quan hệ lao động. Việc thiết lập một khung pháp lý 

thích hợp như vậy không chỉ giúp bảo vệ người lao động theo chuẩn mực quốc tế, mà 

còn tránh được những “cú sốc” thể chế trong quá trình chuyển đổi, góp phần củng cố 

niềm tin xã hội vào pháp luật và thúc đẩy sự phát triển hài hòa giữa tăng trưởng kinh 

tế và tiến bộ xã hội. 

4.1.6. Nâng cao nhận thức về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp 

Quan điểm về nâng cao nhận thức đối với quyền thành lập tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp đặt ra một yêu cầu nền tảng trong việc chuyển hóa các quy định 

pháp lý thành thực tiễn sống động, từ đó bảo đảm hiệu quả thực thi và tính bền vững của 

cải cách pháp luật lao động. Trong bối cảnh Việt Nam từng bước công nhận và mở rộng 

quyền tự do hiệp hội phù hợp với chuẩn mực quốc tế, thách thức lớn nhất không chỉ đến 

từ khung pháp lý mà còn đến từ khoảng trống nhận thức của các chủ thể trong quan hệ 

lao động. Người lao động - đặc biệt là nhóm lao động phổ thông, lao động di cư và lao 

động phi chính thức - nếu thiếu hiểu biết về quyền của mình, sẽ dễ bị tổn thương, không 

có khả năng tổ chức hay tham gia các hình thức đại diện chính đáng. Trong khi đó, người 

sử dụng lao động nếu không nhận thức đúng và đầy đủ về nghĩa vụ pháp lý trong việc 

tôn trọng quyền tự do tổ chức sẽ có xu hướng né tránh, thậm chí can thiệp trái pháp luật, 
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làm gia tăng căng thẳng trong quan hệ lao động và dẫn tới nguy cơ xung đột kéo dài.  

Nội dung nâng cao nhận thức không nên chỉ giới hạn ở hoạt động tuyên truyền 

đơn tuyến, mà cần được thiết kế thành chiến lược dài hạn mang tính hệ thống, đa tầng 

và tương tác, bao gồm việc lồng ghép giáo dục pháp luật lao động trong đào tạo nghề, 

phát triển kỹ năng mềm cho người lao động, tổ chức đối thoại doanh nghiệp - tổ chức 

của người lao động tại doanh nghiệp - cơ quan nhà nước theo định kỳ và xây dựng các 

nền tảng số cung cấp thông tin pháp lý dễ tiếp cận. Đồng thời, cần bồi dưỡng và nâng 

cao năng lực cho đội ngũ cán bộ quản lý lao động, cán bộ Ban lãnh đạo của tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp và các tổ chức xã hội có liên quan nhằm tăng cường 

năng lực giám sát và hỗ trợ quá trình thực thi pháp luật. Chỉ khi nhận thức của các bên 

trong quan hệ lao động được nâng cao một cách toàn diện, quyền thành lập tổ chức của 

người lao động mới có điều kiện để hiện thực hóa, góp phần kiến tạo quan hệ lao động 

hiện đại, tiến bộ và mang tính đối tác, phù hợp với mục tiêu phát triển bền vững và hội 

nhập quốc tế của Việt Nam. 
4.2. GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT VỀ QUYỀN THÀNH LẬP TỔ 

CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI DOANH NGHIỆP Ở VIỆT NAM 

4.2.1. Các giải pháp chung 

Giải pháp chung là những biện pháp có tính tổng thể, định hướng vĩ mô nhằm tạo 

nền tảng pháp lý, thể chế và môi trường thuận lợi để bảo đảm quyền thành lập tổ chức 

của người lao động trong doanh nghiệp. Các giải pháp này mang tính hệ thống, ảnh 

hưởng đến nhiều khía cạnh của chính sách lao động, công đoàn và pháp luật về doanh 

nghiệp. 

4.2.1.1. Hoàn thiện khuôn khổ pháp lý về quyền tự do hiệp hội và quyền đại 

diện của người lao động tại doanh nghiệp 

Việc hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp cần được đặt trong bối cảnh cải cách thể chế pháp luật lao động gắn với 

việc bảo đảm quyền con người trong điều kiện xây dựng Nhà nước pháp quyền xã hội 

chủ nghĩa và hội nhập kinh tế quốc tế sâu rộng. Đây là quyền đã được ghi nhận tại Điều 

25 Hiến pháp năm 2013 đồng thời là nội dung quan trọng trong các điều ước quốc tế mà 

Việt Nam là thành viên, đặc biệt là Công ước quốc tế về các quyền dân sự và chính trị 
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(ICCPR), Công ước số 98 của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) và lộ trình thực hiện 

Công ước số 87 theo các cam kết trong CPTPP và EVFTA. 

Thực trạng pháp luật hiện hành, như đã phân tích trong Chương 3 của luận án, 

cho thấy Việt Nam đã có bước chuyển tích cực khi Bộ luật Lao động năm 2019 ghi nhận 

tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp như một chủ thể độc lập bên cạnh công 

đoàn truyền thống. Tuy nhiên, pháp luật vẫn còn một số hạn chế như thiếu cơ chế bảo 

đảm quyền thực thi, chưa xác định đầy đủ tư cách pháp lý và quyền hạn của tổ chức, 

chưa có quy trình đăng ký minh bạch và hiệu quả cũng như chưa bảo đảm nguyên tắc 

bình đẳng giữa các tổ chức đại diện người lao động trong doanh nghiệp. Mặt khác, Luật 

Công đoàn năm 2024 đã có những sửa đổi quan trọng theo hướng cập nhật bối cảnh mới, 

song vẫn cần tiếp tục hoàn thiện để tăng tính khách quan, hiệu quả và không chồng chéo 

chức năng trong bảo vệ quyền lợi người lao động. 

Để khắc phục những bất cập nêu trên, cần xem xét xây dựng một đạo luật riêng 

về quyền tự do hiệp hội trong lĩnh vực lao động. Việc ban hành đạo luật này sẽ cụ thể 

hóa Điều 25 Hiến pháp, thể chế hóa quyền lập hội của người lao động trên cơ sở tiếp cận 

quyền con người và tạo nền tảng pháp lý độc lập, minh bạch cho sự tồn tại, phát triển 

của các tổ chức đại diện ngoài khuôn khổ công đoàn truyền thống. Luật này cần xác lập 

rõ các nguyên tắc như: quyền lập hội là quyền tự nhiên, không bị ràng buộc bởi việc xin 

phép trước; người lao động có quyền tự do thành lập và tham gia tổ chức phù hợp mà 

không bị phân biệt đối xử và tổ chức được thành lập có quyền tự chủ về hoạt động, tài 

chính và đại diện pháp lý. Việc ban hành luật chuyên biệt cần được thực hiện trên cơ sở 

khảo sát thực tiễn, tham vấn rộng rãi các bên liên quan và phù hợp với định hướng chính 

sách pháp luật lao động quốc gia. 

Đồng thời, cần sửa đổi, bổ sung một số đạo luật hiện hành nhằm tạo tính đồng bộ 

và thống nhất trong hệ thống pháp luật. Bộ luật Lao động cần làm rõ cơ chế bảo vệ người 

lao động sáng lập tổ chức, quy định quyền và nghĩa vụ pháp lý độc lập của tổ chức cũng 

như nguyên tắc tham gia đối thoại, thương lượng tập thể và đại diện quyền lợi người lao 

động. Luật Công đoàn nên tiếp tục điều chỉnh vai trò của Tổng Liên đoàn Lao động Việt 

Nam theo hướng đồng hành và hỗ trợ thay vì duy trì vị thế pháp lý mặc định trong toàn 

bộ hệ thống đại diện. Luật Doanh nghiệp cần bổ sung quy định yêu cầu doanh nghiệp 
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tôn trọng quyền thành lập tổ chức của người lao động tại nơi làm việc như một nghĩa vụ 

pháp lý nội tại. Bên cạnh đó, cần xem xét sửa đổi Luật Tố tụng hành chính theo hướng 

đơn giản hóa thủ tục, rút ngắn thời gian giải quyết đối với khiếu kiện hành vi hành chính 

liên quan đến việc đăng ký, công nhận hoặc bảo vệ quyền thành lập tổ chức của người 

lao động. Quyền tiếp cận tư pháp trong các tranh chấp hành chính cần được đảm bảo 

thông suốt, minh bạch, đặc biệt đối với các nhóm yếu thế không có điều kiện tiếp cận 

dịch vụ pháp lý chuyên nghiệp. Đồng thời, Luật Tiếp cận thông tin cần được bổ sung để 

người lao động và tổ chức của họ có quyền tiếp cận các dữ liệu liên quan đến thủ tục 

hành chính, tình trạng pháp lý của các tổ chức đại diện, cũng như chính sách pháp luật 

có ảnh hưởng trực tiếp đến quyền lập hội tại nơi làm việc. 

Một nội dung kỹ thuật đặc biệt quan trọng là quy trình đăng ký tổ chức người lao 

động. Trong bối cảnh tinh gọn bộ máy hành chính nhà nước theo hướng nâng cao hiệu 

lực, hiệu quả quản lý, theo đó, việc tiếp nhận, công nhận và theo dõi hồ sơ tổ chức người 

lao động nên được giao cho Sở Nội vụ cấp tỉnh, cơ quan có chức năng tham mưu giúp 

Ủy ban nhân dân tỉnh trong lĩnh vực tổ chức bộ máy, tổ chức hội và công tác cán bộ hoặc 

một cơ quan được xác định trong nghị định hướng dẫn thi hành Bộ luật Lao động. Dù tổ 

chức theo mô hình nào, điều cốt lõi là phải xây dựng được một quy trình hành chính tiêu 

chuẩn (Standard Operating Procedure - SOP) có thời hạn xử lý rõ ràng, có cơ chế phản 

hồi bằng văn bản và có quyền khiếu nại hành chính hoặc khởi kiện theo luật định. Việc 

thiết lập một hệ thống đăng ký điện tử kết nối toàn quốc cũng là một hướng đi cần thiết 

để tăng cường minh bạch và giảm chi phí hành chính. 

Bên cạnh đó, việc hoàn thiện khuôn khổ pháp lý cũng cần xác lập rõ nguyên tắc 

bình đẳng pháp lý giữa các tổ chức người lao động được thành lập hợp pháp, bao gồm 

công đoàn và các tổ chức độc lập. Nguyên tắc này không phủ nhận vai trò truyền thống 

của công đoàn Việt Nam, mà nhằm bảo đảm mọi tổ chức được pháp luật công nhận đều 

có điều kiện hoạt động công bằng trong việc tiếp cận người lao động, tham gia đối thoại 

và thương lượng tập thể. Cách tiếp cận này phù hợp với tinh thần của Công ước số 87, 

số 98 và các khuyến nghị của Ủy ban Tự do hiệp hội ILO đồng thời tương thích với định 

hướng bảo vệ quyền con người trong Hiến pháp năm 2013 và chủ trương xây dựng Nhà 

nước pháp quyền Việt Nam xã hội chủ nghĩa. 



 157 

Tóm lại, việc hoàn thiện khuôn khổ pháp lý về quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp là bước đi thiết yếu và căn bản trong lộ trình cải cách pháp 

luật lao động của Việt Nam. Việc xây dựng luật chuyên biệt, sửa đổi đồng bộ các đạo 

luật có liên quan, xác lập rõ thẩm quyền quản lý, minh bạch hóa quy trình đăng ký và 

bảo đảm nguyên tắc bình đẳng là những định hướng cần thiết, có cơ sở lý luận và thực 

tiễn rõ ràng, không mang tính chủ quan mà xuất phát từ yêu cầu của thực tiễn thi hành 

pháp luật, nghĩa vụ quốc tế và mục tiêu phát triển bền vững của quốc gia. 

4.2.1.2. Nâng cao hiệu lực thực thi của pháp luật về quyền thành lập tổ chức 

của người lao động tại doanh nghiệp 

Trong các tiêu chí đánh giá mức độ hoàn thiện pháp luật, hiệu lực thực thi là yếu 

tố then chốt thể hiện mức độ pháp luật được áp dụng một cách thực chất trong thực tiễn. 

Riêng đối với quyền thành lập tổ chức của người lao động, vốn là một quyền con người 

trong quan hệ lao động - việc pháp luật chỉ ghi nhận trên giấy tờ là chưa đủ. Nếu không 

có cơ chế triển khai cụ thể, thiết chế giám sát phù hợp và sự phối hợp hiệu quả giữa các 

chủ thể liên quan, quyền này khó có điều kiện trở thành hiện thực. Do đó, nâng cao hiệu 

lực thực thi phải được xem là phần không thể thiếu trong quá trình hoàn thiện pháp luật 

về quyền lập tổ chức, phù hợp với tiếp cận dựa trên quyền đã nêu tại Chương 2. 

Thực tiễn cho thấy nhiều rào cản đã và đang tồn tại: từ thiếu hướng dẫn chi tiết, 

chưa có cơ quan chuyên trách giám sát, chế tài chưa rõ ràng, đến việc người lao động 

gặp khó khăn khi bị cản trở, đe dọa hoặc trả đũa khi thực hiện quyền. Vì vậy, trước tiên 

cần xây dựng một cơ chế giám sát thực hiện quyền một cách rõ ràng và ổn định. Có thể 

giao trách nhiệm này cho Sở Nội vụ cấp tỉnh, hoặc một cơ quan được xác định trong 

nghị định hướng dẫn thi hành Bộ luật Lao động. Đồng thời, cần ban hành quy trình hành 

chính chuẩn hóa, quy định cụ thể về thời hạn xử lý, trách nhiệm giải quyết hồ sơ, quyền 

phản hồi và khiếu nại nếu bị vi phạm quyền. Một hệ thống đăng ký điện tử cấp tỉnh hoặc 

quốc gia có thể được thiết lập để theo dõi tình trạng pháp lý của tổ chức người lao động 

và bảo đảm tính minh bạch trong giám sát. 

Bên cạnh đó, cần tăng cường thanh tra chuyên đề và xử lý nghiêm hành vi vi 

phạm như cản trở người lao động thành lập tổ chức, lập tổ chức giả hoặc trả đũa người 

tham gia. Các hành vi này nên được bổ sung cụ thể vào nghị định xử phạt hành chính và 
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có hướng dẫn áp dụng rõ ràng để thanh tra lao động có thể thực hiện nhất quán. Cùng 

với đó, phải có cơ chế bảo vệ thông tin cá nhân của người lao động, đặc biệt trong quá 

trình đăng ký, khiếu nại hoặc tố giác hành vi vi phạm nhằm ngăn ngừa tình trạng bị định 

danh, trả đũa, và bảo đảm phù hợp với Luật Bảo vệ dữ liệu cá nhân 2023. 

Một khâu then chốt khác là hoàn thiện cơ chế giải quyết tranh chấp, cụ thể là đối 

với các khiếu nại liên quan đến hành vi cản trở quyền, chậm xử lý hồ sơ đăng ký hoặc sa 

thải người sáng lập tổ chức, cần có quy trình giải quyết nhanh, minh bạch và dễ tiếp cận. 

Có thể nghiên cứu bổ sung thủ tục đơn giản trong Luật Tố tụng hành chính để người lao 

động có thể nộp đơn và được bảo vệ kịp thời. Báo cáo của Ủy ban chuyên gia về tiêu 

chuẩn lao động quốc tế (ILO) cũng khẳng định, quyền chỉ thực sự có ý nghĩa nếu có thiết 

chế giải quyết tranh chấp độc lập và hiệu quả. 

Bên cạnh các thiết chế pháp lý, cần tăng cường đào tạo và nâng cao nhận thức 

của các bên liên quan. Cán bộ nhà nước, thanh tra lao động, doanh nghiệp và chính bản 

thân người lao động cần được tập huấn định kỳ về quy định pháp luật, kỹ năng xử lý tình 

huống và nghĩa vụ liên quan đến quyền thành lập tổ chức. Việc tuyên truyền pháp luật 

nên được thực hiện qua các kênh trực quan, dễ hiểu như video ngắn, sổ tay pháp luật 

hoặc ứng dụng tra cứu điện tử. Đặc biệt cần lưu ý nhóm lao động phi chính thức, di cư 

hoặc có hoàn cảnh đặc biệt, nhằm bảo đảm quyền không chỉ tiếp cận được mà còn thực 

hiện được. 

Cuối cùng, cần xây dựng văn hóa tôn trọng quyền và đối thoại trong doanh 

nghiệp. Doanh nghiệp cần có quy tắc ứng xử nội bộ minh bạch, có kênh tiếp nhận thông 

tin từ người lao động, và có đối thoại định kỳ về các vấn đề liên quan đến quyền lợi. Nhà 

nước có thể khuyến khích doanh nghiệp thông qua các chính sách ưu đãi, đánh giá tín 

nhiệm hoặc hỗ trợ về hành chính nếu doanh nghiệp tuân thủ tốt pháp luật và tôn trọng 

quyền con người trong lao động. 

Tóm lại, nâng cao hiệu lực thực thi là điều kiện bắt buộc để quyền thành lập tổ 

chức của người lao động không chỉ tồn tại trong luật, mà còn được thực hiện trong thực 

tế. Đây là yếu tố trung tâm trong quá trình hoàn thiện pháp luật về quyền này, góp phần 

xây dựng quan hệ lao động tiến bộ, hài hòa và phù hợp với các chuẩn mực pháp lý quốc 

tế mà Việt Nam đang hướng đến. 
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4.2.1.3. Bảo đảm sự phù hợp với tiêu chuẩn lao động quốc tế 

Trong bối cảnh Việt Nam tiếp tục hội nhập sâu rộng vào nền kinh tế toàn cầu và 

thực hiện cam kết về quyền con người, việc bảo đảm pháp luật về quyền thành lập tổ 

chức của người lao động tại doanh nghiệp phù hợp với các tiêu chuẩn lao động quốc tế 

không chỉ là một yêu cầu về kỹ thuật lập pháp, mà còn là một nội dung cốt lõi trong cải 

cách thể chế lao động. Đặc biệt, trong hệ thống chuẩn mực toàn cầu của Tổ chức Lao 

động Quốc tế (ILO), Công ước số 87 và Công ước số 98 được xem là hai trụ cột có tính 

nền tảng, cấu thành nhóm "quyền lao động cơ bản" mà mọi quốc gia thành viên được 

khuyến nghị áp dụng bất kể mức độ phát triển kinh tế. 

Để tiến tới phù hợp với các tiêu chuẩn quốc tế nêu trên, pháp luật Việt Nam cần 

tiếp tục được hoàn thiện theo hướng đồng bộ, toàn diện và có khả năng vận hành trong 

thực tế. Trước tiên, cần nội luật hóa đầy đủ các nguyên tắc cốt lõi của Công ước 87 và 

98, bao gồm: quyền thành lập và gia nhập tổ chức của người lao động mà không cần sự 

cho phép trước; tổ chức được thành lập có quyền tự chủ trong nội bộ, không bị can thiệp 

từ phía người sử dụng lao động hay cơ quan công quyền; quyền thương lượng tập thể 

không phân biệt đối xử giữa các tổ chức đại diện hợp pháp; và bảo đảm quyền này được 

thực hiện một cách thực chất, không hình thức. Việc ban hành một đạo luật riêng về 

quyền tự do hiệp hội là điều kiện cần để thể chế hóa các nguyên tắc trên một cách minh 

bạch, tách biệt với Luật Công đoàn hiện hành vốn điều chỉnh thiết chế mang tính chính 

trị - xã hội đặc thù. 

Cùng với đó, cần hoàn thiện các đạo luật liên quan như Bộ luật Lao động, Luật 

Doanh nghiệp, Luật Xử lý vi phạm hành chính nhằm loại bỏ các rào cản về kỹ thuật pháp 

lý, đồng thời làm rõ các quyền và nghĩa vụ liên quan đến việc thành lập, hoạt động và 

đại diện của tổ chức người lao động tại doanh nghiệp. Đặc biệt, các quy định về điều 

kiện thành lập, thủ tục đăng ký, phạm vi đại diện, quyền tiếp cận người lao động và 

quyền tham gia thương lượng tập thể cần được quy định minh bạch, không phân biệt đối 

xử và có thể giám sát. Điều này giúp bảo đảm rằng việc thực hiện Công ước không chỉ 

dừng lại ở hình thức "phê chuẩn", mà có khả năng vận hành thực tế phù hợp với nguyên 

tắc "thực thi hiệu quả" được Ủy ban chuyên gia của ILO (CEACR) nhiều lần nhấn mạnh. 

Song song với hoàn thiện pháp luật, cần tăng cường cơ chế thực thi và bảo vệ 

quyền. Đó là thiết lập hệ thống giám sát thực thi độc lập, nâng cao năng lực cho lực 
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lượng thanh tra lao động và xây dựng quy trình xử lý vi phạm rõ ràng, có khả năng ngăn 

chặn và xử lý kịp thời các hành vi phân biệt đối xử, trả đũa người lao động tham gia tổ 

chức. Bên cạnh đó, cần bảo đảm quyền tiếp cận công lý của người lao động trong các 

tranh chấp liên quan đến quyền này thông qua việc cải cách thủ tục hành chính, tố tụng, 

hỗ trợ pháp lý và cơ chế khiếu nại dễ tiếp cận đặc biệt cho các nhóm dễ bị tổn thương. 

Một trong những yếu tố hỗ trợ quan trọng là nâng cao nhận thức của doanh nghiệp 

và người lao động về quyền tự do hiệp hội. Điều này cần được triển khai thông qua các 

chiến dịch tuyên truyền pháp luật, đào tạo kỹ năng thương lượng, ứng dụng công nghệ 

số (hệ thống hỏi đáp trực tuyến, chatbot pháp lý, tài liệu tương tác), và lồng ghép nội 

dung vào chương trình đào tạo nghề, phổ biến pháp luật trong doanh nghiệp. Việc xây 

dựng hình ảnh tổ chức của người lao động như một chủ thể hợp tác, chứ không đối kháng, 

sẽ giúp hình thành văn hóa pháp lý mới trong môi trường lao động hiện đại. 

Cuối cùng, để bảo đảm hài hòa giữa chuẩn mực quốc tế và điều kiện thực tiễn tại 

Việt Nam, cần tăng cường đối thoại ba bên giữa Nhà nước - tổ chức đại diện người lao 

động - giới chủ nhằm thống nhất nhận thức và lộ trình cải cách pháp luật. Bên cạnh đó, 

việc học hỏi có chọn lọc kinh nghiệm của các quốc gia đã thực hiện thành công quyền 

này như Nhật Bản, Singapore, Úc sẽ góp phần giúp Việt Nam không chỉ nội luật hóa mà 

còn nội địa hóa các chuẩn mực quốc tế phù hợp với bối cảnh chính trị  pháp lý và văn 

hóa pháp lý trong nước. Điều này là cần thiết để vừa bảo đảm tính khả thi trong áp dụng 

vừa khẳng định cam kết quốc tế về quyền con người trong lao động. 

Tóm lại, bảo đảm sự phù hợp với tiêu chuẩn lao động quốc tế là yêu cầu khách 

quan trong tiến trình hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp. Đây không chỉ là nội dung gắn với hội nhập quốc tế mà còn là thước 

đo mức độ bảo vệ quyền con người trong lĩnh vực lao động ở mỗi quốc gia. Việc triển 

khai đồng bộ các giải pháp pháp lý, thiết chế và nhận thức nêu trên sẽ giúp Việt Nam 

từng bước xây dựng hệ thống pháp luật lao động hiện đại, hiệu quả và phù hợp với vị thế 

của một quốc gia đang chuyển mình mạnh mẽ về thể chế trong kỷ nguyên hội nhập. 

4.2.1.4. Tăng cường nhận thức về quyền thành lập tổ chức của lao động tại 

doanh nghiệp 

Trong mọi thiết kế pháp luật về quyền con người, mức độ nhận thức của người 

dân, đặc biệt là người hưởng quyền đóng vai trò quyết định đối với khả năng thực hiện 
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quyền đó trên thực tế. Với quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, 

nếu người lao động không hiểu rõ nội dung, phạm vi và cách thực hiện quyền hoặc nếu 

người sử dụng lao động không nhận thức đầy đủ về nghĩa vụ pháp lý liên quan, thì hệ 

thống quy phạm dù được thiết kế hợp lý đến đâu cũng khó có thể phát huy hiệu quả. 

Theo quan điểm của Amartya Sen trong lý thuyết năng lực (capability approach), quyền 

chỉ trở thành thực chất khi cá nhân có đủ điều kiện xã hội để sử dụng quyền đó một cách 

tự do, an toàn và hiệu quả [188]. 

Chương 3 của luận án đã cho thấy, nhận thức về quyền thành lập tổ chức của 

người lao động tại Việt Nam hiện nay còn rất hạn chế. Điều này đặc biệt rõ nét trong 

nhóm lao động di cư, lao động không có hợp đồng, lao động phi chính thức, lao động nữ 

và người lao động trẻ - những đối tượng thường bị thiệt thòi trong tiếp cận thông tin pháp 

luật. Ở chiều ngược lại, không ít người sử dụng lao động còn có thái độ dè dặt, thiếu 

thiện chí hoặc hiểu sai về quyền này dẫn đến tình trạng e ngại, trì hoãn hoặc thậm chí 

cản trở người lao động thực hiện quyền của mình. Do đó, việc nâng cao nhận thức không 

thể đơn thuần là phổ biến pháp luật một chiều, mà cần được xem như một giải pháp xã 

hội - pháp lý thiết yếu góp phần hình thành môi trường hỗ trợ quyền một cách bền vững. 

Trước hết, cần xây dựng hệ thống tài liệu hướng dẫn đơn giản, trực quan, dễ tiếp 

cận phù hợp với năng lực tiếp nhận của người lao động. Có thể sử dụng các hình thức 

như sổ tay minh họa, tờ rơi, video ngắn, ứng dụng di động, chatbot pháp lý hoặc bảng 

thông tin đặt tại nơi làm việc để truyền tải các nội dung cốt lõi: quyền được thành lập tổ 

chức, trình tự thực hiện, bảo vệ người sáng lập và cơ chế xử lý khi bị phân biệt đối xử. 

Tài liệu cần được biên soạn bằng ngôn ngữ đơn giản, phiên bản đa ngôn ngữ (đối với lao 

động nước ngoài), kết hợp hình ảnh minh họa thay vì văn bản khô cứng. 

Thứ hai, cần triển khai các chương trình tập huấn, hội thảo, tọa đàm chuyên đề 

tại doanh nghiệp, khu công nghiệp và trung tâm đào tạo nghề. Đây là kênh quan trọng 

để người lao động được tiếp cận kiến thức pháp lý một cách thực tiễn, được giải đáp trực 

tiếp thắc mắc và hiểu rõ cơ chế bảo vệ nếu quyền bị xâm phạm. Những chương trình này 

nên lồng ghép vào các hoạt động hiện có như đào tạo định kỳ, sinh hoạt công đoàn, lớp 

an toàn lao động… nhằm tránh gây xung đột lịch làm việc và tăng khả năng tham gia. 

Thứ ba, cần đưa nội dung về quyền hiệp hội vào chương trình đào tạo cán bộ, luật 

sư, giảng viên pháp luật, chuyên gia nhân sự và cán bộ công đoàn. Những chủ thể này 
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có vai trò trung gian quan trọng, góp phần tạo ra hiệu ứng lan tỏa về nhận thức trong 

cộng đồng lao động và hệ thống thực thi pháp luật. Đồng thời, cần khuyến khích tổ chức 

các mô hình luật sư cộng đồng, tư vấn pháp lý miễn phí tại khu vực có đông lao động dễ 

bị tổn thương. 

Thứ tư, Nhà nước cần thiết lập kênh thông tin pháp luật chính thức, thống nhất 

và dễ tra cứu, có thể là chuyên mục riêng trên Cổng thông tin điện tử của Bộ Nội vụ 

(trong trường hợp cơ quan này được phân công theo dõi tổ chức của người lao động). 

Doanh nghiệp cũng cần được yêu cầu công khai quyền lập tổ chức trong bộ nội quy lao 

động, hợp đồng lao động và tại bảng thông tin nơi làm việc. Việc minh bạch hóa thông 

tin không chỉ giúp người lao động hiểu quyền mà còn tạo ra tiêu chuẩn tuân thủ đối với 

doanh nghiệp. 

Cuối cùng, cần triển khai khảo sát định kỳ về mức độ hiểu biết và thái độ xã hội 

đối với quyền thành lập tổ chức, trong đó phân loại theo giới tính, ngành nghề, khu vực 

và loại hình lao động. Kết quả khảo sát không chỉ phục vụ hoạch định chính sách truyền 

thông, mà còn giúp xác định nhóm dễ bị tổn thương để có biện pháp hỗ trợ phù hợp. 

Cách tiếp cận này phù hợp với thông lệ quốc tế và đảm bảo tính linh hoạt, cập nhật trong 

triển khai chính sách nâng cao nhận thức pháp luật. 

Tóm lại, tăng cường nhận thức không chỉ là một giải pháp hỗ trợ thực thi pháp 

luật mà còn là điều kiện xã hội thiết yếu để hiện thực hóa quyền đã được pháp luật công 

nhận. Khi người lao động hiểu rõ và tin tưởng vào quyền của mình, khi doanh nghiệp 

tôn trọng và chủ động tuân thủ và khi toàn xã hội coi tổ chức đại diện người lao động là 

một chủ thể tích cực thì khi đó quyền thành lập tổ chức mới thực sự bước ra khỏi văn 

bản và đi vào cuộc sống một cách bền vững, thực chất. 

4.2.2. Các giải pháp cụ thể 

Để bảo đảm thực chất quyền thành lập, gia nhập và hoạt động của tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp, đồng thời đáp ứng các cam kết quốc tế và yêu cầu cải 

cách pháp luật trong nước cần triển khai lộ trình cải cách theo hai giai đoạn rõ ràng và 

khả thi. 

Trước mắt, cần sớm ban hành Nghị định hướng dẫn thi hành Bộ luật Lao động 

năm 2019 nhằm quy định chi tiết về điều kiện, thủ tục, cơ chế bảo vệ, thẩm quyền quản 

lý và giám sát tổ chức của người lao động. Đây là giải pháp cấp thiết nhằm lấp đầy 
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khoảng trống pháp lý tạo nền tảng thực thi hiệu quả trong bối cảnh các tổ chức mới đang 

hình thành tại doanh nghiệp. 

Về lâu dài, cần đề xuất xây dựng một đạo luật riêng về tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp để nội luật hóa đầy đủ các nguyên tắc của Công ước 87, 98 của 

ILO, khắc phục sự chồng chéo giữa các luật hiện hành và bảo đảm sự bình đẳng pháp lý 

giữa các hình thức tổ chức đại diện. Việc xây dựng luật riêng cũng góp phần nâng cao 

tính ổn định, minh bạch và giám sát độc lập trong hệ thống pháp luật về quyền đại diện 

của người lao động. 

Từ định hướng hai giai đoạn này, cần tiếp tục cụ thể hóa các nội dung cải cách 

thông qua hệ thống giải pháp theo nhóm quy phạm, phản ánh trực tiếp cấu trúc pháp lý 

của quyền và định vị rõ những điểm cần sửa đổi, bổ sung hoặc hoàn thiện trong pháp 

luật hiện hành. 

4.2.2.1. Nhóm giải pháp về quy phạm xác lập chủ thể quyền 

Việc xác lập rõ ràng và đầy đủ chủ thể của quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp là điều kiện tiên quyết trong thiết kế pháp luật. Pháp luật 

không chỉ ghi nhận quyền ở cấp độ trừu tượng mà phải xác định cụ thể “ai” là người 

có quyền, trên cơ sở bảo đảm tính phổ quát, không phân biệt đối xử và phù hợp với 

bản chất của quan hệ lao động hiện đại. Đây là một trong các tiêu chí đánh giá tính 

đầy đủ và rõ ràng của pháp luật như đã phân tích tại Chương 2, đồng thời cũng là vấn 

đề đang còn bất cập trong thực tiễn hiện hành như đã chỉ ra ở Chương 3. 

Mặc dù Bộ luật Lao động năm 2019 (Điều 170) đã có bước tiến khi công nhận 

quyền thành lập, gia nhập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, tuy nhiên quy 

định về chủ thể quyền vẫn còn thiếu rõ ràng, thiếu tính bao quát và chưa đáp ứng 

được các tiêu chuẩn về tính phổ quát theo Công ước số 87 của ILO. Một số đối tượng 

người lao động hiện vẫn chưa được xác định rõ liệu có thuộc phạm vi chủ thể quyền 

hay không, như: người lao động theo hợp đồng thời vụ, lao động làm việc dưới 1 

tháng, người học nghề, lao động nước ngoài, lao động làm việc không có hợp đồng 

văn bản (lao động phi chính thức). 

Thứ nhất, cần sửa đổi, bổ sung quy định của Điều 3 và Điều 170 Bộ luật Lao 

động năm 2019, theo hướng:  
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(i) xác định rõ mọi người lao động làm việc hợp pháp tại doanh nghiệp, không 

phân biệt thời hạn, loại hợp đồng hay tình trạng cư trú, đều là chủ thể có quyền thành 

lập và gia nhập tổ chức; 

(ii) đưa ra định nghĩa mang tính bao quát như: “người lao động có quyền thành 

lập, gia nhập và hoạt động trong tổ chức đại diện tại doanh nghiệp là người có quan 

hệ lao động thực tế, phù hợp với quy định của pháp luật Việt Nam, kể cả khi chưa ký 

hợp đồng bằng văn bản.” 

Thứ hai, cần bổ sung các quy định đặc thù đối với nhóm người lao động có 

yếu tố dễ bị tổn thương, gồm: 

(i) Người lao động nước ngoài làm việc tại doanh nghiệp theo giấy phép; 

(ii) Lao động nữ; Lao động di cư; Người học nghề có hưởng lương; 

(v) Người lao động thời vụ, ngắn hạn hoặc không có hợp đồng chính thức. 

Việc công nhận rõ quyền của các nhóm này cần được ghi nhận trong văn bản 

pháp luật hướng dẫn dưới luật, đặc biệt là trong Nghị định hướng dẫn thi hành Bộ 

luật Lao động và Thông tư liên tịch của Bộ Nội vụ và Tổng Liên đoàn Lao động Việt 

Nam. Cơ sở của việc mở rộng chủ thể quyền này hoàn toàn phù hợp với tinh thần của 

Điều 2 Công ước 87 ILO, trong đó khẳng định: “Người lao động... không phân biệt 

loại hình hay tình trạng việc làm... đều có quyền thành lập và gia nhập tổ chức...” 

Thứ ba, pháp luật cần phân biệt rõ giữa phạm vi người lao động có quyền 

thành lập tổ chức và điều kiện trở thành người đại diện pháp lý của tổ chức đó. Không 

phải mọi người lao động đều mặc nhiên có đủ điều kiện làm người đại diện trước 

pháp luật, nhất là khi đang bị xử lý kỷ luật, truy cứu trách nhiệm hình sự, không cư 

trú hợp pháp, hoặc vi phạm nghiêm trọng nghĩa vụ lao động. Việc quy định rõ ràng 

điều kiện này sẽ góp phần bảo đảm tính minh bạch, ngăn ngừa lợi dụng tổ chức để 

che giấu hành vi vi phạm và xác lập cơ chế trách nhiệm cá nhân trong hoạt động tổ 

chức. 

Thứ tư, cần nghiên cứu xác lập một ngưỡng tối thiểu hợp lý về số lượng người 

lao động để khởi xướng việc thành lập tổ chức tại doanh nghiệp. Kinh nghiệm từ 

Canada hay Nhật Bản cho thấy quy mô tối thiểu thường dao động từ 5-7 người, phù 

hợp với đặc điểm doanh nghiệp nhỏ và vừa vốn chiếm phần lớn tại Việt Nam. Việc 
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có quy định rõ ràng sẽ tạo sự thống nhất, tránh tình trạng địa phương hoặc doanh 

nghiệp tùy tiện đặt rào cản về số lượng hoặc hợp thức hóa việc từ chối hồ sơ thành 

lập. 

Thứ năm, cần bổ sung nội dung này vào chương trình tập huấn cho cán bộ 

thực thi và xây dựng các sổ tay pháp lý hướng dẫn doanh nghiệp, để bảo đảm áp dụng 

thống nhất quy định về chủ thể quyền, tránh tình trạng tự giới hạn quyền của người 

lao động thông qua quy chế nội bộ, hợp đồng lao động hoặc quy định hành chính tại 

nơi làm việc. 

Tóm lại, nhóm giải pháp về quy phạm xác lập chủ thể quyền cần tập trung vào 

việc xóa bỏ ranh giới pháp lý mơ hồ và các hình thức phân biệt đối xử tiềm ẩn, bảo 

đảm tính phổ quát và toàn diện của quyền theo tinh thần của Hiến pháp, Bộ luật Lao 

động và các chuẩn mực lao động quốc tế. Đây là điều kiện tiên quyết để quyền được 

thực thi thực chất, công bằng và bình đẳng trong môi trường doanh nghiệp hiện đại. 

4.2.2.2. Nhóm giải pháp về điều kiện, thủ tục, trình tự thực hiện quyền 

Một hệ thống pháp luật chỉ thực sự bảo đảm quyền nếu nó cung cấp một quy trình 

thực hiện quyền rõ ràng, thống nhất và khả thi, với đầy đủ thông tin về điều kiện, thủ tục, 

thời hạn, cơ quan tiếp nhận và trách nhiệm xử lý. Đối với quyền thành lập tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp, việc chưa có quy định đầy đủ về thủ tục, chưa xác định 

rõ cơ quan có thẩm quyền, và chưa ban hành quy trình hành chính chuẩn đã dẫn đến tình 

trạng lúng túng trong thực thi, gây cản trở thực tế đối với người lao động  như đã phân 

tích tại Chương 3 của luận án. 

Thứ nhất, cần sớm ban hành một Nghị định của Chính phủ hướng dẫn thi hành 

Bộ luật Lao động năm 2019, quy định rõ về trình tự, thủ tục thành lập, đăng ký và công 

nhận tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Nội dung cần bao gồm: 

(i) Giao Sở Nội vụ cấp tỉnh là cơ quan tiếp nhận và xác nhận hồ sơ; 

(ii) Quy định hình thức, nội dung, thành phần hồ sơ và phương thức nộp trực 

tiếp hoặc trực tuyến; 

(iii) Thời hạn xử lý không quá 15 ngày làm việc kể từ ngày nhận đủ hồ sơ hợp 

lệ; 

(iv) Cơ chế trả lời, từ chối và giải quyết khiếu nại rõ ràng nếu hồ sơ bị từ chối; 
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(v) Trách nhiệm phối hợp của doanh nghiệp và chính quyền địa phương. 

Thứ hai, cần xây dựng quy trình hành chính chuẩn hóa (Standard Operating 

Procedure - SOP) về tiếp nhận, thẩm định và công nhận tổ chức của người lao động. Quy 

trình này cần được ban hành kèm theo nghị định, bao gồm biểu mẫu, hướng dẫn kê khai, 

trình tự xử lý, thời hạn cụ thể và hướng dẫn nghiệp vụ cho cơ quan hành chính. Tất cả 

các nội dung cần được áp dụng thống nhất trên toàn quốc nhằm tránh tình trạng tùy tiện 

và không đồng bộ giữa các địa phương. 

Thứ ba, cần xây dựng và vận hành Cổng thông tin điện tử quốc gia về tổ chức 

của người lao động tại doanh nghiệp, cho phép: 

(i) Nộp hồ sơ đăng ký trực tuyến; 

(ii) Tra cứu tình trạng xử lý và thông báo kết quả điện tử; 

(iii) Công khai danh sách tổ chức đã được công nhận hợp pháp; 

(iv) Cung cấp tài liệu hướng dẫn, mẫu đơn và quy trình tương tác trực tiếp với 

cơ quan hành chính. 

Thứ tư, pháp luật cần xác định rõ trách nhiệm của người sử dụng lao động trong 

việc không được cản trở, gây khó khăn hoặc trả đũa người lao động khi thực hiện quyền 

thành lập tổ chức. Bộ luật Lao động và Luật Doanh nghiệp cần được sửa đổi, bổ sung 

theo hướng: 

(i) Ghi nhận hành vi cản trở là hành vi vi phạm pháp luật; 

(ii) Gắn trách nhiệm hỗ trợ của doanh nghiệp trong việc tạo điều kiện cho tổ 

chức của người lao động hoạt động (như cung cấp địa điểm, không gây 

phân biệt đối xử); 

(iii) Quy định rõ nghĩa vụ không được tác động, gây ảnh hưởng đến người 

sáng lập tổ chức. 

Thứ năm, cần bổ sung các quy định bảo đảm an toàn và bảo mật thông tin của 

người thực hiện quyền, bao gồm: 

(i) Cơ chế bảo mật danh tính người khởi xướng; 

(ii) Xử lý nghiêm các hành vi tiết lộ thông tin, gây trả đũa hoặc định kiến; 

(iii) Áp dụng Luật Bảo vệ dữ liệu cá nhân năm 2023 vào quá trình xử lý hồ sơ, 

đặc biệt với thông tin cá nhân nhạy cảm. 
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Thứ sáu, cần ban hành bộ tiêu chí thẩm định hồ sơ đăng ký tổ chức của người lao 

động, bao gồm: 

(i) Tiêu chí hợp lệ về nội dung và hình thức; 

(ii) Nguyên tắc không đánh giá mục tiêu chính trị, xu hướng hoạt động của tổ 

chức; 

(iii) Nguyên tắc xử lý khi có tranh chấp giữa các nhóm lao động hoặc giữa tổ 

chức mới với tổ chức sẵn có. 

Thứ bảy, cần phân loại và thiết kế thủ tục theo quy mô tổ chức. Nghị định nên 

phân biệt: (i) tổ chức cấp doanh nghiệp đơn lẻ, (ii) tổ chức liên doanh nghiệp, và (iii) tổ 

chức có yếu tố nước ngoài. Mỗi loại hình cần có quy trình riêng, bảo đảm tính linh hoạt 

và phù hợp với điều kiện quản lý. 

Thứ tám, pháp luật cần thiết lập cơ chế giải trình và phản hồi hồ sơ. Cơ quan tiếp 

nhận chỉ được yêu cầu bổ sung một lần, phải nêu rõ lý do bằng văn bản và có hướng dẫn 

khắc phục. Hồ sơ bị từ chối phải kèm văn bản trả lời chính thức, người lao động có quyền 

khiếu nại theo quy định. 

Thứ chín, cần bổ sung thủ tục khiếu nại hành chính đặc thù với quy trình rút gọn, 

bảo mật danh tính người khiếu nại và thời hạn xử lý không quá 10 ngày. Đây là biện 

pháp thiết yếu để xử lý tình huống từ chối không có căn cứ, trả đũa ngầm hoặc trì hoãn 

vô lý từ phía cơ quan hành chính hoặc người sử dụng lao động. 

Thứ mười, cần thiết lập cơ chế giám sát cộng đồng và báo cáo minh bạch định 

kỳ. Sở Nội vụ và các cơ quan liên quan cần định kỳ công bố trên Cổng thông tin: số 

lượng tổ chức được công nhận, tỷ lệ từ chối, lý do và khiếu nại đã xử lý. Đây là công cụ 

giúp minh bạch hóa quá trình thực hiện quyền, nâng cao trách nhiệm giải trình và tạo 

niềm tin xã hội. 

Đặc biệt, để bảo đảm sự đồng bộ với tiến trình xây dựng Nhà nước pháp quyền 

hiện đại, theo đúng tinh thần của Nghị quyết số 27-NQ/TW, nhóm giải pháp này cần 

được mở rộng theo hướng: 

(i) Áp dụng thủ tục hành chính điện tử cấp độ 4, tích hợp vào hệ thống dữ liệu 

liên thông quốc gia về dân cư, doanh nghiệp và lao động; 

(ii) Chuyển từ cơ chế tiền kiểm sang quản trị rủi ro hậu kiểm có chọn lọc nhằm 
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nâng cao hiệu quả quản lý mà không gia tăng gánh nặng hành chính; 

(iii) Thiết lập hệ thống đánh giá và xếp hạng mức độ tuân thủ pháp luật của cơ 

quan hành chính làm căn cứ đánh giá cán bộ, công chức; 

(iv) Xây dựng khung pháp lý cho ứng dụng công nghệ tiên tiến như chữ ký số, trí 

tuệ nhân tạo (AI), hệ thống xác thực danh tính và blockchain trong quản lý tổ chức của 

người lao động. 

Tóm lại, nhóm quy phạm về điều kiện, thủ tục, trình tự thực hiện quyền không 

chỉ cần được hoàn thiện về kỹ thuật hành chính, mà còn phải thể hiện được tư duy cải 

cách thể chế pháp lý hiện đại, hội nhập, lấy quyền làm trung tâm, lấy hiệu quả quản trị 

làm mục tiêu. Đây là một trong những trụ cột pháp lý quyết định mức độ hoàn thiện của 

quyền thành lập tổ chức của người lao động trong kỷ nguyên số và nền kinh tế thị trường 

định hướng xã hội chủ nghĩa ở Việt Nam. 

4.2.2.3. Nhóm quy phạm pháp lý về bảo đảm thực hiện và bảo vệ người thực 

hiện quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Trong một hệ thống pháp luật được thiết kế theo tiếp cận quyền con người, việc 

ghi nhận nội dung của quyền chưa đủ để bảo đảm thực thi trên thực tế, nếu thiếu các quy 

phạm pháp lý điều chỉnh cơ chế bảo vệ người thực hiện quyền. Đối với quyền thành lập 

tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp - một quyền mang tính đối kháng tiềm ẩn 

với người sử dụng lao động thì việc bảo vệ người khởi xướng, người đại diện và những 

người tham gia tổ chức là yếu tố tối quan trọng. Chính vì vậy, việc xây dựng nhóm quy 

phạm pháp lý về bảo đảm thực hiện và bảo vệ người thực hiện quyền là một cấu phần 

không thể thiếu để hoàn thiện pháp luật lao động theo hướng đồng bộ, hiệu lực và nhất 

quán với chuẩn mực quốc tế. 

Trước hết, pháp luật Việt Nam cần xác lập một nhóm quy phạm độc lập để nhận 

diện, xử lý và răn đe hiệu quả các hành vi cản trở quyền thành lập tổ chức. Hiện nay, 

Điều 9 Bộ luật Lao động 2019 quy định “không phân biệt đối xử” song chưa có quy định 

cụ thể về các hành vi vi phạm. Do đó, cần sửa đổi, bổ sung Luật Xử lý vi phạm hành 

chính theo hướng xây dựng một mục riêng quy định rõ: ép người lao động không thành 

lập tổ chức, sa thải, điều chuyển hoặc cô lập người lao động vì lý do thực hiện quyền 

hiệp hội là hành vi vi phạm pháp luật. Mức phạt phải đủ sức răn đe, đồng thời có thể đi 
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kèm biện pháp khắc phục hậu quả như: buộc khôi phục việc làm, bồi thường thu nhập, 

công khai xin lỗi tại nơi làm việc. 

Cách làm này tương tự như quy định trong Luật Quan hệ lao động Nhật Bản, theo 

đó người sử dụng lao động bị cấm thực hiện bất kỳ hành vi nào làm suy yếu quyền tự do 

hiệp hội, và mọi hành vi “xử lý bất lợi” vì lý do tham gia công đoàn đều bị xử lý nghiêm 

theo luật định. Pháp luật Việt Nam hoàn toàn có thể kế thừa cách tiếp cận này ở mức độ 

phù hợp với đặc điểm pháp lý quốc gia. 

Thứ hai, cần thiết lập một cơ chế quy phạm về bảo vệ pháp lý đặc biệt cho người 

lao động khởi xướng hoặc điều hành tổ chức trong thời gian đầu hình thành. Tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp là mô hình mới, chưa có nền tảng thực tiễn vững chắc, 

do đó rất dễ bị dập tắt ngay từ đầu nếu thiếu vùng đệm pháp lý. Pháp luật cần quy định 

rằng: trong thời hạn 36 tháng kể từ ngày tổ chức được cấp giấy công nhận, người khởi 

xướng, thành viên ban đại diện hoặc người được tín nhiệm điều hành không bị điều 

chuyển, kỷ luật hoặc chấm dứt hợp đồng nếu không có kết luận bằng văn bản từ cơ quan 

thanh tra lao động hoặc Sở Nội vụ. 

Mô hình này có thể học hỏi từ Luật Lao động Singapore, trong đó quy định rõ 

việc sa thải hoặc phân biệt đối xử đối với cán bộ công đoàn mà không có lý do hợp pháp 

là hành vi vi phạm nghiêm trọng, được xử lý thông qua Hội đồng Quan hệ lao động quốc 

gia. Tương tự, Luật Quan hệ Lao động Canada cũng yêu cầu bảo vệ đặc biệt đối với các 

cá nhân khởi xướng quyền tập thể. 

Thứ ba, để đảm bảo cơ chế bảo vệ có khả năng vận hành thực chất, cần sửa đổi 

Nghị định hướng dẫn Bộ luật Lao động để quy định thiết chế tiếp nhận và xử lý khẩn 

cấp các hành vi vi phạm quyền thành lập tổ chức của người lao động. Cụ thể, giao Sở 

Nội vụ làm đầu mối tiếp nhận phản ánh, thiết lập “tổ công tác đặc biệt về quyền hiệp 

hội”, có quyền: (i) Kiểm tra đột xuất; (ii) Ban hành quyết định yêu cầu doanh nghiệp giữ 

nguyên hiện trạng; (iii) Áp dụng cơ chế hòa giải nhanh trong vòng 7 ngày. 

Cách tiếp cận này có thể kế thừa mô hình Ủy ban Quan hệ Lao động Nhật Bản, 

nơi tiếp nhận và xử lý các vụ việc can thiệp vào quyền hiệp hội bằng thủ tục chuyên biệt, 

rút gọn và có tính độc lập. Việc pháp điển hóa cơ chế tương tự trong hệ thống pháp luật 

Việt Nam là hoàn toàn khả thi trong điều kiện hiện nay và cần được xác lập ngay trong 
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Nghị định hướng dẫn mới về tổ chức người lao động. 

Thứ tư, nhóm quy phạm về bảo đảm thực hiện quyền cần bao gồm cả nội dung 

trách nhiệm chủ động của người sử dụng lao động trong việc hỗ trợ thực hiện quyền. 

Luật cần quy định rằng: người sử dụng lao động có nghĩa vụ tạo điều kiện để tổ chức 

người lao động hoạt động bình thường, bao gồm cung cấp thông tin cần thiết, bố trí địa 

điểm sinh hoạt, không gây cản trở hoạt động tiếp cận người lao động và không can thiệp 

vào cơ cấu tổ chức nội bộ. Nếu không thực hiện, sẽ bị xem là hành vi vi phạm quyền lập 

hội, bị xử lý hành chính, đồng thời bị trừ điểm trong “chỉ số tuân thủ pháp luật lao động”. 

Quy định này có thể được xây dựng tương tự như Điều 6 của Luật Lao động Nhật 

Bản (bảo đảm quyền thương lượng tập thể) hoặc quy định trong Luật Quan hệ Lao động 

Canada, trong đó yêu cầu người sử dụng lao động không được có bất kỳ hành vi cản trở 

gián tiếp nào, kể cả dưới hình thức “hợp tác mang tính điều kiện”. 

Thứ năm, cần xây dựng các quy phạm về cơ chế bồi thường và phục hồi quyền 

khi người lao động bị xâm phạm quyền. Bộ luật Lao động cần được sửa đổi để ghi nhận 

nguyên tắc: nếu người lao động bị chấm dứt hợp đồng, điều chuyển trái pháp luật do 

thực hiện quyền lập hội, họ có quyền yêu cầu bồi thường thu nhập, tổn thất uy tín và khôi 

phục vị trí công việc. Cơ quan thanh tra hoặc tòa án lao động cần có thẩm quyền áp dụng 

biện pháp khẩn cấp tạm thời để giữ nguyên hiện trạng trong quá trình giải quyết tranh 

chấp. Mô hình này được áp dụng tại nhiều quốc gia châu Âu và Bắc Mỹ, với các biện 

pháp khẩn cấp đi kèm cơ chế khôi phục nguyên trạng (status quo ante) để tránh quyền bị 

vô hiệu hóa trong thời gian chờ xét xử. 

Cuối cùng, pháp luật cần bổ sung nhóm quy phạm nhằm ngăn chặn hành vi can 

thiệp gián tiếp hoặc thao túng tổ chức, ví dụ như gợi ý ứng viên, tổ chức bầu cử giả tạo, 

tài trợ có điều kiện hoặc lợi dụng cơ cấu tổ chức để tạo ra tổ chức “bình phong”. Cần quy 

định rõ: tổ chức người lao động được thành lập không dựa trên sự tự nguyện và không 

độc lập sẽ không được công nhận, đồng thời người sử dụng lao động có hành vi chi phối 

phải bị xử phạt và đưa vào danh sách giám sát đặc biệt. Cách làm này đã được thể chế 

hóa trong nhiều văn kiện của ILO, đặc biệt là các quyết định của Ủy ban Tự do Hiệp hội 

và cần được Việt Nam tiếp thu khi hoàn thiện luật nội địa. 

Tóm lại, nhóm quy phạm pháp lý về bảo đảm thực hiện và bảo vệ người thực 
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hiện quyền là một thành tố thiết yếu để hoàn thiện pháp luật lao động theo hướng hiện 

đại và hội nhập. Việc pháp điển hóa các nội dung này không chỉ tăng cường hiệu lực thi 

hành của pháp luật, mà còn thể hiện rõ trách nhiệm của Nhà nước pháp quyền trong việc 

bảo vệ quyền con người trong môi trường lao động. Mỗi quy phạm được xây dựng đều 

phải hướng tới mục tiêu: làm cho quyền có thể thực hiện được một cách thực chất, an 

toàn và bền vững 

4.2.2.4. Nhóm quy phạm pháp lý về giám sát, trách nhiệm của Nhà nước và 

kiểm soát thực thi quyền 

Muốn hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp một cách thực chất, hệ thống pháp luật không thể chỉ dừng lại ở việc ghi 

nhận quyền và thiết kế quy trình thực hiện, mà còn phải xây dựng một khuôn khổ quy 

phạm đủ mạnh để giám sát tính hợp pháp - hợp lý - hiệu quả của quá trình thực thi. Đây 

là cấu phần bảo vệ pháp luật khỏi sự bất lực trong thực tiễn, đồng thời bảo vệ quyền khỏi 

sự vô hiệu hóa bởi những hình thức ngăn cản trá hình hoặc sự thao túng từ các bên có 

lợi ích đối kháng. Chính vì vậy, việc hình thành một nhóm quy phạm pháp lý độc lập, 

mang tính cấu trúc về giám sát, trách nhiệm công quyền và kiểm soát thực thi quyền là 

đòi hỏi tất yếu khi pháp luật tiến gần hơn tới chuẩn mực bảo vệ quyền con người và 

quyền công dân trong một nhà nước pháp quyền hiện đại. 

Thực tiễn ở Việt Nam cho thấy, dù Bộ luật Lao động 2019 và các văn bản hướng 

dẫn đã mở rộng quyền đại diện cho người lao động ngoài Công đoàn Việt Nam nhưng 

hệ thống tổ chức giám sát đi kèm lại chưa được thiết kế tương thích. Việc thiếu cơ chế 

giám sát chuyên biệt đối với quyền thành lập tổ chức dẫn tới thực trạng “quyền trên giấy, 

thực hiện ngoài tầm kiểm soát”, đặc biệt là tại các doanh nghiệp có vốn đầu tư nước 

ngoài hoặc chuỗi sản xuất lớn, nơi xung đột giữa hiệu quả kinh doanh và quyền lao động 

luôn tiềm ẩn. Trên cơ sở đó, cần xác lập bằng pháp luật một chế định giám sát hành chính 

chuyên biệt với cơ quan chịu trách nhiệm rõ ràng, phương thức giám sát định kỳ, công 

khai, có hậu kiểm và truy trách nhiệm giải trình. 

Về mặt cơ cấu, trong điều kiện không còn tổ chức Sở Lao động - Thương binh và 

Xã hội cấp tỉnh và trong bối cảnh đang sắp xếp lại bộ máy quản lý hai cấp chính quyền 

thì đề xuất giao Sở Nội vụ làm cơ quan đầu mối giám sát là phù hợp cả về chức năng tổ 
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chức bộ máy cả về khả năng phối hợp đa ngành. Điều này cần được quy định chính thức 

trong nghị định hướng dẫn thi hành Bộ luật Lao động, với nội dung quy phạm rõ ràng 

về nhiệm vụ, quyền hạn và chế độ kiểm tra định kỳ. Căn cứ có thể kế thừa từ kinh nghiệm 

Ủy ban Quan hệ Lao động tỉnh của Nhật Bản, nơi giám sát cả tổ chức công đoàn truyền 

thống và tổ chức lao động tự do, với thẩm quyền tương tự một thiết chế bán tư pháp, hoạt 

động độc lập nhưng có năng lực hành chính đầy đủ. 

Tuy nhiên, giao nhiệm vụ không đủ, pháp luật cần buộc cơ quan này thực hiện 

trách nhiệm giải trình công khai định kỳ. Cụ thể, Bộ Nội vụ thông qua hệ thống thu thập 

dữ liệu toàn quốc cần có nghĩa vụ xây dựng Báo cáo quốc gia hàng năm về quyền thành 

lập tổ chức của người lao động, công bố công khai, gửi Chính phủ, trình Quốc hội và 

phục vụ tham chiếu chính sách. Báo cáo không chỉ nêu số lượng tổ chức mới, mà phải 

đánh giá tình hình bảo đảm quyền, rào cản thực tiễn, vụ việc vi phạm điển hình và kiến 

nghị lập pháp. Đây là cơ chế đã được Luật Quan hệ Lao động của Canada quy định rõ, 

khi Bộ Lao động phải báo cáo trước Nghị viện về mọi vấn đề liên quan đến thực thi 

quyền hiệp hội không đơn thuần là báo cáo hành chính mà là công cụ giám sát quyền lực 

công về bảo vệ quyền. 

Ở chiều ngược lại, không thể chỉ dựa vào giám sát hành chính, vì thực tiễn cho 

thấy các hành vi cản trở quyền thường diễn ra tinh vi, phi chính thức, hoặc mang tính 

“văn hóa tổ chức” mà cán bộ nhà nước không dễ phát hiện. Bởi vậy, pháp luật cần mở 

rộng thiết kế một kênh giám sát xã hội hợp pháp, được điều chỉnh bằng nhóm quy phạm 

riêng biệt, trong đó thừa nhận quyền giám sát của các tổ chức có tư cách pháp nhân như 

công đoàn, tổ chức người lao động, hội nghề nghiệp, tổ chức xã hội. Những tổ chức này 

có thể gửi kiến nghị giám sát, yêu cầu thanh tra đột xuất hoặc phản ánh vi phạm, buộc 

cơ quan quản lý phải phản hồi bằng văn bản trong thời hạn pháp luật quy định (ví dụ: 15 

ngày làm việc). Mô hình giám sát đa tầng này không chỉ phù hợp với tinh thần Điều 28 

Hiến pháp 2013 về quyền phản biện xã hội mà còn được áp dụng tại Singapore, nơi các 

tổ chức nghề nghiệp và công đoàn có vai trò phản biện đối với cả chính sách lao động 

và các doanh nghiệp thực hiện quyền đại diện của người lao động. 

Song hành với đó, một cơ chế kiểm soát không thể thiếu là kiểm soát giới hạn 

hợp hiến của quyền, tức nhóm quy phạm bảo đảm việc thực hiện quyền không bị lợi 
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dụng để xâm phạm an ninh quốc gia, trật tự, an toàn xã hội. Đây là nguyên tắc đã được 

nêu tại Điều 14 và Điều 25 Hiến pháp, phù hợp với Điều 22 ICCPR và được ILO thừa 

nhận trong các giới hạn hợp lý của Công ước 87. Cụ thể, cần quy định rõ rằng: tổ chức 

của người lao động chỉ được công nhận nếu tuân thủ điều lệ minh bạch, không hoạt động 

bí mật, không tiếp nhận tài trợ bất hợp pháp từ nước ngoài, không phát tán tài liệu chống 

đối chính quyền, và không tổ chức hoạt động có dấu hiệu gây rối trật tự công cộng. Mọi 

hành vi có dấu hiệu như trên sẽ bị Sở Nội vụ kiểm tra đột xuất, kiến nghị đình chỉ hoặc 

nếu nghiêm trọng, chuyển hồ sơ sang cơ quan điều tra. Nhóm quy phạm này không phải 

để hạn chế quyền, mà để bảo vệ chính quyền quyền đó khỏi bị lợi dụng và bảo đảm việc 

thực hiện quyền diễn ra trong môi trường an toàn, có thể kiểm soát. 

Điểm then chốt cuối cùng để nhóm quy phạm này có thể vận hành hiệu quả chính 

là cơ chế công khai hóa và trách nhiệm hóa việc tuân thủ pháp luật tại doanh nghiệp. 

Pháp luật cần giao Bộ Nội vụ hoặc Tổng cục Thống kê xây dựng một Chỉ số tuân thủ 

quyền đại diện của người lao động, công bố định kỳ. Doanh nghiệp không bảo đảm 

quyền, bị xử phạt, bị tố cáo nhiều lần sẽ bị đánh giá điểm thấp, ảnh hưởng đến khả năng 

tiếp cận các ưu đãi của Nhà nước, hợp đồng công hoặc chương trình liên kết xuất khẩu. 

Mặt khác, doanh nghiệp tuân thủ tốt có thể được ghi nhận là “Doanh nghiệp tôn trọng 

quyền lao động” - một cơ chế mềm nhưng có giá trị lớn trong môi trường thương mại 

quốc tế. Điều này không chỉ khuyến khích tuân thủ tự nguyện mà còn giúp kết nối giữa 

quyền pháp lý và động lực thị trường, yếu tố then chốt để pháp luật lao động tồn tại bền 

vững trong kinh tế thị trường định hướng XHCN. 

Tóm lại, nhóm quy phạm pháp lý về giám sát, trách nhiệm Nhà nước và kiểm 

soát thực thi quyền là một cấu phần thiết yếu để hoàn thiện hệ thống pháp luật lao động 

theo hướng đồng bộ, hiệu lực và hội nhập. Nó không chỉ giúp duy trì trật tự pháp lý, bảo 

vệ quyền và kiểm soát quyền lực công mà còn giúp bảo vệ chính quyền quyền đó trước 

những rủi ro bị lợi dụng làm công cụ chống phá, phá vỡ cân bằng lao động, vốn là nền 

tảng của ổn định xã hội và tăng trưởng kinh tế. Cải cách nhóm quy phạm này vì vậy cần 

được xem như một ưu tiên lập pháp chiến lược, không thể trì hoãn. 

4.2.2.5. Nhóm quy phạm pháp lý về bảo đảm tiếp cận, phổ biến và nâng cao 

năng lực thực hiện quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 
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Không có quyền nào có thể thực hiện một cách thực chất nếu chủ thể của quyền 

không có khả năng tiếp cận thông tin, hiểu đúng bản chất pháp lý và có đủ điều kiện để 

sử dụng quyền một cách an toàn, hiệu quả. Quyền thành lập tổ chức của người lao động 

vốn là một trong những quyền cơ bản, mang tính đại diện tập thể và đối thoại với giới 

chủ, lại càng đòi hỏi phải được hỗ trợ bằng những quy phạm pháp lý giúp người lao động 

hiểu, tiếp cận và tự mình làm chủ quá trình thực thi. Đây không chỉ là vấn đề kỹ thuật 

tuyên truyền mà là một phần cấu trúc của quyền trong thiết kế pháp luật hiện đại. 

Pháp luật hiện hành chưa có bất kỳ quy định bắt buộc nào về việc người sử dụng 

lao động phải cung cấp thông tin pháp luật về quyền thành lập tổ chức người lao động 

cho người lao động mới hoặc trong quá trình làm việc. Đây là khoảng trống có thể bị 

lạm dụng để làm “mờ hóa” quyền. Do đó, cần bổ sung vào nghị định hướng dẫn Bộ luật 

Lao động một nhóm quy phạm quy định rõ nghĩa vụ của doanh nghiệp trong việc công 

bố, giải thích và hỗ trợ người lao động tiếp cận các quy định về quyền hiệp hội. Nội dung 

cần bao gồm việc: tích hợp quy định này vào tài liệu bắt buộc khi ký hợp đồng lao động; 

niêm yết tại nơi làm việc; và cập nhật trên nền tảng quản trị nội bộ của doanh nghiệp. 

Song hành với nghĩa vụ của doanh nghiệp, hệ thống pháp luật cũng cần quy định cụ thể 

về trách nhiệm phổ biến pháp luật từ phía Nhà nước và các tổ chức đại diện hợp pháp. 

Cần sửa đổi hoặc ban hành mới một nghị định chuyên ngành, quy định rõ trách nhiệm 

của Bộ Nội vụ, Tổng Liên đoàn Lao động và tổ chức người lao động trong việc: (i) thiết 

kế tài liệu, (ii) xây dựng chương trình đào tạo và (iii) tổ chức các lớp bồi dưỡng định kỳ 

cho người lao động và doanh nghiệp. Chương trình cần được tài trợ một phần từ ngân 

sách nhà nước, phần còn lại từ xã hội hóa theo mô hình đối tác ba bên, tương tự như quy 

định trong Điều 15(2) của Luật Công đoàn Singapore (Trade Unions Act) về chương 

trình nâng cao hiểu biết pháp lý cho công đoàn viên. 

Về phương thức, quy phạm mới cần cho phép các bộ, ngành xây dựng nền tảng 

trực tuyến quốc gia về quyền đại diện người lao động, tích hợp trên Cổng Dịch vụ công 

Quốc gia và ứng dụng di động chuyên biệt. Trên nền tảng này, người lao động có thể 

tiếp cận: văn bản pháp luật, biểu mẫu thành lập tổ chức, tư vấn pháp lý miễn phí, tra cứu 

điều kiện thực hiện quyền. Tại Việt Nam, việc tích hợp tương tự không chỉ nâng cao hiệu 

quả tiếp cận mà còn phù hợp với định hướng chuyển đổi số của Nhà nước.. 
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Một điểm bổ sung quan trọng là pháp luật không nên chỉ phổ biến quyền như một 

“thông báo” thụ động mà phải xây dựng năng lực sử dụng quyền có trách nhiệm, đặc 

biệt với các cá nhân có vai trò tổ chức hoặc điều hành tổ chức người lao động. Điều này 

cần được thể chế hóa bằng quy phạm yêu cầu: người lao động muốn khởi xướng tổ chức 

phải hoàn thành một khóa học về kỹ năng pháp lý cơ bản, đối thoại xã hội và điều hành 

tổ chức, có thể tổ chức theo hình thức trực tuyến, có kiểm tra cuối khóa, được công nhận 

bởi Bộ Nội vụ. 

Cuối cùng, không thể bỏ qua một nguyên tắc nền tảng: mọi quy phạm về phổ biến 

và nâng cao năng lực thực hiện quyền phải đi đôi với kiểm soát chặt chẽ việc sử dụng 

quyền trong khuôn khổ pháp luật nhằm không tạo kẽ hở cho việc lợi dụng quyền để phá 

hoại doanh nghiệp, kích động chia rẽ hoặc xâm phạm an ninh trật tự. Do đó, trong cùng 

Nghị định cần quy định rõ rằng: (i) mọi tài liệu phổ biến phải đăng ký nội dung với cơ 

quan nhà nước có thẩm quyền; (ii) mọi lớp đào tạo, phổ biến do tổ chức xã hội thực hiện 

phải báo cáo danh sách và nội dung; (iii) nếu phát hiện có dấu hiệu tuyên truyền trái pháp 

luật, cơ quan quản lý có quyền đình chỉ, xử phạt hoặc chuyển hồ sơ cho cơ quan an ninh 

để xử lý theo Điều 118 hoặc Điều 331 Bộ luật Hình sự. 

Tóm lại, hoàn thiện nhóm quy phạm pháp lý về tiếp cận, phổ biến và nâng cao 

năng lực thực hiện quyền là một phần không thể thiếu của quá trình hoàn thiện pháp luật 

về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp. Đây là nhóm quy phạm 

vừa thể hiện tư duy pháp lý nhân văn - chủ động - hiện đại, vừa là công cụ kiểm soát 

mềm trong bảo đảm an ninh xã hội và phải được xây dựng trên cơ sở học thuật, thực tiễn 

và khả thi cao nhất. 

4.2.2.6. Nhóm quy phạm pháp lý về xử lý vi phạm và bảo đảm chế tài đối với 

hành vi cản trở quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

Trong bất kỳ hệ thống pháp luật nào, sự tồn tại của quyền không thể thực chất 

nếu thiếu đi khả năng cưỡng hành hiệu quả. Đặc biệt với những quyền có nguy cơ bị cản 

trở cao từ phía người sử dụng lao động, như quyền thành lập tổ chức của người lao động 

tại doanh nghiệp thì nhóm quy phạm về xử lý vi phạm và chế tài giữ vai trò vừa là cơ 

chế răn đe, vừa là công cụ bảo vệ quyền trong thực tiễn. Một hệ thống pháp luật ghi nhận 

quyền nhưng không có cơ chế phát hiện - xác định - trừng phạt hành vi cản trở là một hệ 
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thống thiếu hiệu lực cưỡng chế, dễ bị vô hiệu hóa bởi các chủ thể có ưu thế kinh tế hoặc 

quyền lực tổ chức.”  

Hiện nay, hệ thống xử lý vi phạm hành chính trong lĩnh vực lao động tại Việt 

Nam, tuy đã được thiết kế khá đầy đủ tại Nghị định số 12/2022/NĐ-CP ngày 17 tháng 

01 năm 2022 của Chính phủ về việc quy định xử phạt vi phạm hành chính trong lĩnh vực 

lao động, bảo hiểm xã hội, đưa người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo 

hợp đồng, vẫn chưa cụ thể hóa đầy đủ các hành vi cản trở quyền thành lập tổ chức của 

người lao động, cũng chưa có chế tài phân loại mức độ vi phạm để tương xứng với tính 

chất tổn hại. Từ đó, việc hoàn thiện nhóm quy phạm xử lý vi phạm cần bắt đầu từ một 

định nghĩa pháp lý rõ ràng về hành vi cản trở, phân biệt đối xử hoặc trả đũa người lao 

động vì lý do thực hiện quyền.  

Bộ luật Lao động 2019 mới chỉ dừng ở khái niệm “không phân biệt đối xử” nhưng 

chưa cụ thể hóa các hành vi có thể cấu thành vi phạm. Do đó, cần sửa đổi khoản 4 Điều 

8 Bộ luật Lao động, đồng thời bổ sung chi tiết tại Nghị định 12/2022/NĐ-CP, để liệt kê 

rõ các hành vi như: (i) gây áp lực buộc người lao động rút tên khỏi danh sách khởi xướng 

tổ chức; (ii) đơn phương chấm dứt hợp đồng không có lý do chuyên môn rõ ràng; (iii) 

điều chuyển sang vị trí bất lợi, thay đổi giờ làm việc nhằm phân tán tập thể; (iv) ngăn 

cản tiếp cận không gian tổ chức hoặc tài nguyên truyền thông nội bộ. Mô hình tương tự 

đã được áp dụng rất hiệu quả trong Điều 7 của Luật Quan hệ Lao động Nhật Bản và Mục 

94 của Luật Lao động Canada, nơi hành vi cản trở quyền tập thể được liệt kê rất cụ thể 

và phân tầng trách nhiệm theo mức độ. 

Tuy nhiên, chỉ định danh hành vi là chưa đủ, pháp luật phải đi kèm một cơ chế 

chế tài linh hoạt và hiệu quả, trong đó việc xử phạt hành chính cần được thiết kế với các 

mức: (i) phạt cảnh cáo và buộc khôi phục quyền; (ii) phạt tiền có tính răn đe mạnh; (iii) 

tạm đình chỉ hoạt động doanh nghiệp nếu vi phạm có hệ thống. Với hành vi nghiêm trọng 

như trả đũa hoặc sa thải người lao động do tham gia tổ chức hợp pháp, pháp luật cần cho 

phép khôi phục việc làm bắt buộc, bồi thường thiệt hại về thu nhập và danh dự, đồng 

thời ghi nhận vi phạm vào hệ thống chỉ số tuân thủ pháp luật doanh nghiệp. Đây là cơ 

chế đã được áp dụng tại Singapore, nơi bất kỳ doanh nghiệp nào bị xác nhận vi phạm 

quyền lao động đều bị xếp loại “rủi ro”, bị hạn chế tiếp cận đơn hàng công hoặc quỹ hỗ 
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trợ từ nhà nước [189]. 

Tất nhiên, pháp luật không chỉ nhằm trừng phạt mà còn phải tạo điều kiện phòng 

ngừa. Quy định này có thể được lồng vào nội quy lao động mẫu hoặc quy chế tổ chức 

hành chính - nhân sự của doanh nghiệp, theo hướng buộc doanh nghiệp phải: (i) ban 

hành cam kết không cản trở quyền lập hội; (ii) thiết lập kênh nội bộ báo cáo ẩn danh; (iii) 

có quy trình xử lý nội bộ minh bạch. Nếu doanh nghiệp không xây dựng được cơ chế 

này sau một thời gian nhất định (ví dụ: 6 tháng kể từ khi có tổ chức người lao động), sẽ 

bị xử phạt hành chính và đưa vào diện thanh tra đặc biệt. 

Điểm cần lưu ý cuối cùng, cũng là ranh giới giữa bảo vệ quyền và bảo vệ xã hội, 

là: mọi quy phạm xử lý vi phạm cần được thiết kế theo nguyên tắc kiểm soát quyền trong 

giới hạn hợp hiến, không làm phát sinh hệ quả phương hại đến an ninh quốc gia, trật tự 

và an toàn xã hội. Bởi nếu quá trình xử lý vi phạm bị lợi dụng làm công cụ “đấu tố”, “trả 

đũa ngược” hoặc phá hoại quan hệ sản xuất lành mạnh thì bản thân quyền sẽ bị biến 

dạng. Vì vậy, pháp luật cần quy định rõ: (i) các khiếu nại, tố giác liên quan đến quyền 

lập hội phải được tiếp nhận, kiểm chứng bởi tổ chuyên trách liên ngành có sự tham gia 

của cơ quan an ninh; (ii) các chế tài phải đảm bảo tính công khai - minh bạch - kiểm 

chứng được; (iii) cấm lợi dụng quy trình xử lý để gây rối nội bộ doanh nghiệp, chia rẽ tổ 

chức hoặc thao túng tổ chức người lao động nhằm mục đích chính trị. 

Tóm lại, nhóm quy phạm pháp lý về xử lý vi phạm và bảo đảm chế tài không chỉ 

là công cụ bảo vệ quyền, mà còn là thước đo khả năng cưỡng hành và hiệu lực của hệ 

thống pháp luật. Mỗi quy định trong nhóm này phải được thiết kế vừa đủ sức răn đe, vừa 

có khả năng vận hành thực tế, vừa bảo vệ quyền lẫn bảo vệ sự ổn định của môi trường 

pháp lý - kinh tế - xã hội. Chỉ như vậy, quyền thành lập tổ chức của người lao động mới 

không dừng lại ở ý chí của nhà làm luật mà thực sự trở thành quyền năng có thể sử dụng, 

bảo vệ và phát triển trong thực tiễn. 

 4.2.2.7. Nhóm quy phạm pháp lý mang tính dự báo nhằm định hướng tiếp tục 

hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp 

trong kỷ nguyên mới 

 Quá trình hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp không thể dừng lại ở việc lấp đầy các khiếm khuyết hiện hành, mà phải 
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được đặt trong bối cảnh rộng hơn của sự chuyển động cấu trúc trong quan hệ lao động, 

chuyển đổi số, hội nhập quốc tế và sự gia tăng các hình thái tổ chức phi truyền thống. Từ 

đây, việc xây dựng một nhóm quy phạm mang tính dự báo trở thành yêu cầu cấp thiết 

nhằm định hướng lập pháp trung và dài hạn, bảo đảm rằng hệ thống pháp luật không bị 

động trước các biến đổi xã hội đồng thời vẫn giữ được tính ổn định, minh bạch và khả 

thi. 

 Trước hết, sự xuất hiện và phát triển nhanh chóng của các mô hình lao động mới 

như lao động nền tảng số (gig workers), lao động tự do (freelancers), lao động phi chính 

thức và tổ chức đại diện theo ngành nghề đã và đang thách thức nền tảng pháp lý vốn 

được xây dựng dựa trên quan hệ lao động truyền thống (gắn với hợp đồng lao động trực 

tiếp và cấu trúc doanh nghiệp đơn tuyến). Trong khi đó, các đối tượng lao động mới này 

lại có nhu cầu ngày càng cao về việc được đại diện, được thương lượng và được bảo vệ 

quyền lợi, dù không tồn tại quan hệ lao động theo định nghĩa tại Điều 13 Bộ luật Lao 

động 2019. Việc không có quy định pháp lý kịp thời sẽ dẫn đến khoảng trống bảo vệ 

pháp lý, kéo theo hệ quả xã hội lớn về bất bình đẳng, xung đột lợi ích và suy giảm niềm 

tin thể chế. 

 Do đó, cần kiến tạo một nhóm quy phạm mới theo hướng mở rộng phạm vi áp 

dụng của quyền thành lập tổ chức đối với các nhóm lao động không chính thức hoặc 

không có hợp đồng lao động truyền thống, thông qua việc sửa đổi, bổ sung Điều 170 Bộ 

luật Lao động và ban hành văn bản pháp luật hướng dẫn chi tiết. Đồng thời, cần đề xuất 

xây dựng Luật về tổ chức của người lao động ngoài quan hệ lao động chính thức, hoặc 

ít nhất là một chương riêng trong một đạo luật mới về tổ chức xã hội - nghề nghiệp nhằm 

xác lập tư cách pháp lý, nguyên tắc hoạt động, phương thức đăng ký và cơ chế giám sát 

phù hợp với đặc thù của các tổ chức đại diện kiểu mới. 

 Về mặt kỹ thuật pháp lý, các quy phạm này cần được xây dựng dựa trên nguyên 

tắc linh hoạt và tương thích với đặc điểm đa dạng của các loại hình lao động hiện đại. Ví 

dụ, cần quy định cho phép người lao động nền tảng có thể thành lập hiệp hội theo ngành 

nghề mà không phụ thuộc vào chủ thể sử dụng dịch vụ (như Grab, Gojek, Tiktok Shop...) 

đồng thời công nhận hiệu lực pháp lý của các nhóm liên kết phi chính thức nếu đáp ứng 

tiêu chí về đại diện, minh bạch và hoạt động hợp pháp. Mô hình này có thể tham khảo 
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từ Luật Quan hệ Lao động Úc (Fair Work Act) và Luật Lao động Canada, trong đó có 

các quy định thừa nhận đại diện cho lao động tự do hoặc người làm việc trên nền tảng số 

mà không yêu cầu hợp đồng lao động trực tiếp. 

 Một định hướng quan trọng khác là việc hình thành các tổ chức đại diện ngành 

nghề - xu hướng đã được dự báo trong hệ thống công đoàn Châu Âu và đang xuất hiện 

tại Việt Nam trong các ngành như dệt may, xây dựng, công nghệ thông tin. Việc này đòi 

hỏi pháp luật phải tạo điều kiện để người lao động ở nhiều doanh nghiệp, kể cả không 

có cùng chủ sử dụng lao động, có thể liên kết thành tổ chức đại diện theo ngành nghề. 

Cần thiết lập quy phạm điều chỉnh loại hình tổ chức này, xác lập điều kiện thành lập, 

phạm vi đại diện, nguyên tắc thương lượng tập thể ngành và cơ chế kiểm soát hoạt động. 

Đây là cơ sở để tương thích với Công ước 98 của ILO và phù hợp với yêu cầu từ các đối 

tác thương mại trong CPTPP, EVFTA, đặc biệt khi Việt Nam bước vào các giai đoạn rà 

soát cam kết tiếp theo từ phía EU và Hoa Kỳ. 

 Trong điều kiện chuyển đổi số, các quy phạm pháp lý cần dự báo việc tích hợp 

công nghệ vào quá trình tổ chức, quản lý và hỗ trợ thực hiện quyền. Việc ứng dụng nền 

tảng trực tuyến để người lao động tra cứu quyền, tham gia tổ chức, nộp hồ sơ, thực hiện 

đối thoại… là xu hướng tất yếu. Do đó, cần thiết lập các quy phạm pháp lý cho phép xây 

dựng Cổng điện tử quốc gia về tổ chức của người lao động, quy định về dữ liệu, bảo mật, 

quyền truy cập và trách nhiệm của các bên liên quan. Song song, cần có quy phạm về 

việc sử dụng công cụ phân tích dữ liệu và trí tuệ nhân tạo (AI) trong giám sát hành vi 

cản trở quyền, từ đó đưa ra cảnh báo và khuyến nghị chính sách sớm, phù hợp với tinh 

thần của Chiến lược quốc gia về nghiên cứu, phát triển và ứng dụng Trí tuệ nhân tạo đến 

năm 2030 của Thủ tướng Chính phủ. 

 Một nội dung dự báo không thể bỏ qua là tác động pháp lý của hội nhập quốc tế 

và cam kết thương mại. Trong thời gian tới, Việt Nam có thể phải đối mặt với việc các 

đối tác như EU, Hoa Kỳ, Nhật Bản yêu cầu rà soát sâu việc thực thi các điều khoản lao 

động trong FTA. Nếu pháp luật không có cơ chế cập nhật và điều chỉnh kịp thời, nguy 

cơ bị kiện trong cơ chế giải quyết tranh chấp của FTA, bị đình chỉ ưu đãi thương mại 

hoặc bị truyền thông quốc tế gây áp lực là hoàn toàn hiện hữu. Chính vì vậy, nhóm quy 

phạm pháp lý mang tính dự báo cần bao gồm cả cơ chế rà soát định kỳ hệ thống pháp 
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luật lao động theo yêu cầu FTA, kèm theo quy định về trách nhiệm giải trình, cơ quan 

chủ trì, quy trình rà soát và báo cáo ra Quốc hội, có thể quy định trong Luật Ban hành 

văn bản quy phạm pháp luật sửa đổi hoặc văn bản đặc thù. 

 Tuy nhiên, toàn bộ các quy phạm mang tính mở rộng quyền nêu trên cần được 

thiết kế trong giới hạn của nguyên tắc hiến định: quyền không được phương hại đến an 

ninh quốc gia, trật tự, an toàn xã hội. Do đó, nhóm quy phạm mang tính dự báo cần kèm 

theo cơ chế kiểm soát phù hợp như: điều kiện thành lập, yêu cầu công khai hoạt động, 

giám sát tài trợ, kiểm tra định kỳ, và cơ chế hậu kiểm theo rủi ro. Việc này bảo đảm rằng 

việc mở rộng không dẫn đến sự bất ổn thể chế, không tạo tiền lệ xung đột chính trị hoặc 

hình thành các thực thể không kiểm soát trong quan hệ lao động. 

 Tóm lại, nhóm quy phạm mang tính dự báo không chỉ là một nội dung gợi mở 

chính sách, mà phải trở thành một cấu phần có hệ thống trong việc hoàn thiện pháp luật 

về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp, để đưa hệ thống pháp 

luật lao động Việt Nam từ cơ chế phản ứng sang cơ chế chủ động thích ứng, từ tư duy 

pháp điển hóa sang tư duy thiết kế hệ sinh thái pháp lý thích nghi, bền vững và bảo đảm 

quyền thực chất. Đây là nền tảng để Việt Nam không chỉ bảo đảm quyền cho người lao 

động mà còn bảo vệ chính mình trước áp lực quốc tế và yêu cầu hội nhập pháp lý sâu 

rộng trong tương lai. 

4.2.2.8. Hoàn thiện pháp luật để bảo đảm quyền thành lập tổ chức của người 

lao động trong bối cảnh cải cách tổ chức công đoàn và hệ thống chính trị 

Quá trình sắp xếp lại tổ chức công đoàn và cải cách hệ thống chính trị theo tinh 

thần các Nghị quyết số 18-NQ/TW, ngày 25/10/2017 của Ban Chấp hành Trung ương 

Đảng khóa XII về việc tiếp tục đổi mới, sắp xếp tổ chức bộ máy của hệ thống chính trị 

nhằm tinh gọn, nâng cao hiệu lực và hiệu quả hoạt động; các Nghị quyết về sắp xếp các 

dơn vị hành chính cấp tỉnh và cấp xã; Nghị quyết số 60-NQ/TW, ngày 12/4/2025 Hội 

nghị lần thứ 11 Ban Chấp hành Trung ương Đảng khóa XIII,  Công văn số 4173/TLĐ-

ToC của Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam về việc sắp xếp tổ chức Công đoàn theo 

Kết luận số 157-KL/TW, ngày 25/5/2025 của Bộ Chính trị và các văn bản liên quan đặt 

ra những yêu cầu cấp thiết trong việc hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức 

của người lao động tại doanh nghiệp. Đây không chỉ là vấn đề kỹ thuật lập pháp mà còn 
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là một nhiệm vụ có tính chính trị, quyền con người và quản trị quốc gia. Theo đó, luận 

án tiếp tục đề xuất các giải pháp cụ thể dưới dạng quy phạm pháp luật nhằm thích ứng 

với bối cảnh cải cách bộ máy, bảo đảm tính liên tục, khả thi và hiệu lực thực thi quyền 

của người lao động. 

Thứ nhất, bổ sung quy định pháp lý về cơ chế đại diện thay thế tại cấp cơ sở trong 

điều kiện không còn cấp công đoàn trung gian 

Đề xuất sửa đổi, bổ sung Luật Công đoàn và các văn bản pháp luật liên quan nhằm 

quy định rõ trách nhiệm của Liên đoàn Lao động cấp tỉnh trong việc hỗ trợ người lao 

động tại doanh nghiệp thành lập tổ chức đại diện khi không còn công đoàn cấp huyện 

hoặc khu vực. 

Quy định nguyên tắc kế thừa và chuyển tiếp quyền đại diện trong trường hợp tổ chức 

công đoàn địa bàn bị giải thể hoặc sáp nhập, nhằm tránh khoảng trống pháp lý. 

Cụ thể hóa việc tổ chức hội nghị người lao động và cơ chế xác nhận đại diện hợp 

pháp bởi công đoàn cấp tỉnh khi chưa có tổ chức mới được thành lập. 

Thứ hai, thiết lập cơ chế pháp lý đảm bảo quyền lập tổ chức mới trong khu vực phi 

ngân sách và đơn vị sự nghiệp tự chủ 

Đề xuất bổ sung quy phạm pháp luật cho phép người lao động tại đơn vị sự nghiệp 

công lập không hưởng 100% lương từ ngân sách được quyền thành lập tổ chức đại diện 

của chính họ, không phụ thuộc vào hệ thống công đoàn hiện hành, phù hợp với tinh thần 

Điều lệ Công đoàn Việt Nam và các Công ước ILO. 

Xây dựng khung pháp lý cho phép sự tồn tại hợp pháp của các tổ chức đại diện không 

thuộc Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam nhưng bảo đảm nguyên tắc tự nguyện, độc 

lập và phi chính trị. 

Thứ ba, hoàn thiện quy trình chuyển giao và lưu trữ dữ liệu tổ chức khi điều chỉnh 

đơn vị công đoàn 

Đề xuất ban hành quy định pháp luật về hồ sơ điện tử của tổ chức đại diện người lao 

động, quy trình bàn giao hồ sơ tổ chức khi có thay đổi địa bàn hoặc tổ chức bị giải thể. 

Bổ sung các quy định về bảo mật thông tin tổ chức và quyền bảo lưu tư cách đoàn 

viên, bảo vệ quyền lợi đã được ghi nhận trước đó. 

Thứ tư, quy định trách nhiệm tham vấn người lao động khi tổ chức lại hệ thống công 
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đoàn hoặc thay đổi mô hình chính quyền địa phương 

Đề xuất sửa đổi Luật Công đoàn và các nghị định hướng dẫn để quy định rõ quy trình 

lấy ý kiến người lao động, hội nghị người lao động trước khi thực hiện các điều chỉnh về 

tổ chức đại diện tại cấp cơ sở. 

Thiết lập tiêu chí bắt buộc trong đánh giá tác động chính sách (RIA) của các đề án 

sắp xếp tổ chức công đoàn về quyền thành lập tổ chức của người lao động. 

Thứ năm, đồng bộ hóa quy phạm pháp luật giữa Luật Công đoàn, Bộ luật Lao động 

và các quy định pháp luật về tổ chức chính quyền địa phương 

Kiến nghị sửa đổi đồng bộ Luật Công đoàn và Bộ luật Lao động để bổ sung các quy 

định phù hợp với mô hình "hai cấp chính quyền" (cấp tỉnh và cấp xã), trong đó xác lập 

rõ ràng cơ chế liên thông giữa chính quyền cấp xã và công đoàn cấp tỉnh trong việc bảo 

đảm quyền của người lao động. 

Bổ sung quy phạm về quyền giám sát, phản biện xã hội của tổ chức đại diện người 

lao động tại doanh nghiệp gắn với cơ chế dân chủ ở cơ sở và quyền tiếp cận thông tin. 

Như vậy, nhóm quy phạm pháp luật nêu trên không chỉ bảo đảm tính liên tục và hiệu 

quả của quyền thành lập tổ chức người lao động trong bối cảnh tái cấu trúc bộ máy, mà 

còn tạo điều kiện pháp lý đầy đủ để triển khai quyền này trong thực tiễn. Việc sửa đổi và 

bổ sung các quy phạm pháp luật cần được đặt trong mối tương quan với tiến trình đổi 

mới, cải cách hệ thống chính trị và quản trị hiện đại mà Đảng ta đang chủ trương đẩy 

mạnh. Đây là giải pháp mang tính liên ngành, kết hợp giữa cải cách thể chế, hoàn thiện 

pháp luật và bảo vệ quyền con người trong lĩnh vực lao động. 
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Kết luận chương 4 

 

Hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp là một yêu cầu tất yếu, phản ánh sự cần thiết khách quan trong tiến trình xây dựng 

và hoàn thiện Nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa tại Việt Nam. Các quan điểm và 

giải pháp đã được đề xuất đều mang tính khả thi và phù hợp, không chỉ góp phần hoàn 

thiện hệ thống pháp luật một cách đồng bộ và toàn diện mà còn đáp ứng yêu cầu bảo vệ 

quyền, lợi ích hợp pháp của người lao động trong điều kiện phát triển kinh tế - xã hội 

hiện nay. 

Hơn thế nữa, việc nội luật hóa các tiêu chuẩn lao động quốc tế và thực hiện các 

cam kết hội nhập toàn cầu đã tạo cơ sở pháp lý vững chắc, đảm bảo tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp thực hiện hiệu quả vai trò đại diện và bảo vệ quyền lợi cho 

thành viên của mình. Qua đó, pháp luật trở thành công cụ không thể thiếu trong việc điều 

chỉnh và định hướng quan hệ lao động, góp phần kiến tạo môi trường lao động ổn định, 

hài hòa, phù hợp với yêu cầu phát triển bền vững. 

Nhìn chung, hoàn thiện pháp luật trong lĩnh vực này không chỉ là giải pháp đáp 

ứng các thách thức hiện tại mà còn là bước đi chiến lược trong việc nâng cao năng lực 

điều hành của Nhà nước, tăng cường sự đồng thuận trong quan hệ lao động, qua đó thúc 

đẩy sự phát triển bền vững của nền kinh tế và xã hội Việt Nam trong bối cảnh hội nhập 

toàn cầu. 
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KẾT LUẬN 

 
Luận án “Hoàn thiện pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại 

doanh nghiệp ở Việt Nam” đã tiến hành nghiên cứu một cách toàn diện các vấn đề lý 

luận và thực tiễn liên quan đến quyền thành lập tổ chức của người lao động trong khuôn 

khổ pháp luật lao động Việt Nam. Trên cơ sở đó, luận án đề xuất các giải pháp nhằm sửa 

đổi, bổ sung và hoàn thiện các quy định pháp luật hiện hành, qua đó hướng đến bảo đảm 

tốt hơn quyền và lợi ích hợp pháp của người lao động. Những kết luận chính được rút ra 

bao gồm: 

Thứ nhất, tất yếu khách quan trong việc hình thành và phát triển tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp. Sự ra đời và phát triển của các tổ chức của người lao 

động tại doanh nghiệp phản ánh một quy luật tất yếu của sự vận động kinh tế - xã hội, 

đặc biệt trong bối cảnh Việt Nam hội nhập kinh tế quốc tế sâu rộng. Các tổ chức này 

đóng vai trò thiết yếu trong việc đại diện và bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp của người 

lao động, đồng thời góp phần vào sự phát triển bền vững của nền kinh tế. Do đó, việc 

điều chỉnh các quan hệ pháp luật liên quan đến tổ chức của người lao động không chỉ là 

một nhu cầu khách quan mà còn là yêu cầu cấp thiết nhằm bảo đảm tính hài hòa trong 

mối quan hệ lao động. Pháp luật về quyền thành lập tổ chức của người lao động tại doanh 

nghiệp là một bộ phận cấu thành quan trọng của pháp luật lao động, điều chỉnh từ quy 

trình thành lập, cơ cấu tổ chức, quyền và nghĩa vụ pháp lý, đến các biện pháp bảo đảm 

hoạt động của tổ chức này. 

Thứ hai, tiếp cận pháp luật quốc tế về quyền thành lập tổ chức của người lao 

động. Trên bình diện pháp luật quốc tế, quyền tự do thành lập tổ chức của người lao động 

được thừa nhận rộng rãi và được ghi nhận trong nhiều điều ước quốc tế quan trọng như 

các Công ước của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) và các văn kiện pháp lý quốc tế 

khác. Các quy định này nhấn mạnh tính độc lập của tổ chức của người lao động, đảm 

bảo không có sự can thiệp từ bất kỳ tổ chức, cá nhân hay cơ quan nhà nước nào. Đồng 

thời, pháp luật quốc tế cũng quy định các điều kiện cần thiết về nhân sự và tài chính 

nhằm đảm bảo tính khả thi và hiệu quả trong hoạt động của tổ chức này. Sự tương thích 

giữa pháp luật quốc gia và pháp luật quốc tế là một trong những yêu cầu quan trọng để 

thực thi các cam kết quốc tế mà Việt Nam đã tham gia. 
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Thứ ba, kinh nghiệm quốc tế về chế định quyền thành lập tổ chức của người lao 

động. Trong pháp luật của nhiều quốc gia, quyền thành lập tổ chức của người lao động 

được bảo đảm thông qua các nguyên tắc như tự do và tự nguyện, tôn trọng tính độc lập 

trong hoạt động, cũng như quy định rõ ràng các quyền tổ chức, thương lượng tập thể và 

thực hiện hành động công nghiệp. Đồng thời, nhiều quốc gia mở rộng phạm vi chủ thể 

có quyền thành lập tổ chức của người lao động và công nhận các hình thức đại diện lao 

động đa dạng trong quan hệ lao động. Kinh nghiệm này là cơ sở tham khảo quan trọng 

để hoàn thiện pháp luật Việt Nam, đặc biệt trong việc bảo đảm tính độc lập và tự chủ của 

tổ chức người lao động tại doanh nghiệp. 

Thứ tư, thực trạng pháp luật Việt Nam và yêu cầu hoàn thiện. Hiện nay, pháp luật 

Việt Nam về quyền thành lập tổ chức của người lao động đã có những điều chỉnh đáng 

kể nhằm tương thích với các cam kết quốc tế, nhất là sau khi Việt Nam phê chuẩn một 

số Công ước quan trọng của ILO và tham gia các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới. 

Tuy nhiên, vẫn còn tồn tại một số bất cập trong các quy định pháp luật hiện hành, đặc 

biệt là những hạn chế trong việc cụ thể hóa các quy định mang tính nguyên tắc của Bộ 

luật Lao động năm 2019. Những hạn chế này đặt ra yêu cầu phải tiếp tục sửa đổi, bổ 

sung và ban hành các văn bản quy phạm pháp luật nhằm tạo lập một khung pháp lý đầy 

đủ, minh bạch và hiệu quả hơn để bảo đảm thực thi quyền thành lập tổ chức của người 

lao động tại doanh nghiệp. 

 Những kết luận này không chỉ góp phần hoàn thiện lý luận về quyền thành lập 

tổ chức của người lao động tại doanh nghiệp mà còn có giá trị thực tiễn trong việc nâng 

cao hiệu quả thực thi pháp luật lao động tại Việt Nam trong bối cảnh hội nhập quốc tế. 
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