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BÁO CÁO 

ĐÁNH GIÁ TÁC ĐỘNG 

DỰ THẢO LUẬT CÔNG ĐOÀN (SỬA ĐỔI)

I. ĐẶT VẤN ĐỀ

Điều 33 Luật số17/2008/QH12 về Ban hành văn bản quy phạm pháp luật của Quốc hội quy định các cơ quan tổ chức chủ trì soạn thảo văn bản luật cần phải, đánh giá các quy phạm pháp luật hiện hành có liên quan đến dự án luật, pháp lệnh, dự thảo nghị quyết, khảo sát, đánh giá thực trạng quan hệ xã hội liên quan đến nội dung chính của dự án... mặt khác cơ quan chủ chì xây dựng đề án luật cũng phải tổ chức đánh giá tác động kinh tế xã hội, mà thực chất là đánh giá tính khả thi và viết báo cáo đánh giá tác động của dự thảo luật.

Điều 38 Nghị định số 24/2009/NĐ–CP ngày 05/03/2009 của Chính phủ quy định chi tiết và biện pháp thi hành Luật Ban hành văn bản quy phạm pháp luật quy định báo cáo đánh giá tác động của Dự thảo luật cần phải đảm bảo những yêu cầu sau:

- Báo cáo phải nêu rõ được những vấn đề cần giải quyết và mục tiêu của chính sách dự kiến

- Liệt kê các phương án để giải quyết vấn đề

Phân tích các tác động tích cực, tiêu cực và tác động KT-XH của từng giải pháp đã liệt kê

- Xác định phương án tối ưu để giải quyết vấn đề dựa trên cơ sở đánh giá tác động cụ thể của từng giải pháp đã nêu.

Nhằm cung cấp đủ thông tin làm cơ sở cho việc sửa đổi Luật công đoàn 1990 đáp ứng yêu cầu chung thì ngoài báo cáo tổng kết 19 năm thi hành Luật công đoàn, việc đánh giá tác động KT-XH của Dự thảo Luật Công đoàn sẽ góp phần nêu rõ các vấn đề cần giải quyết và các giải pháp đối với từng vấn đề là rất cần thiết.

Mục tiêu của báo cáo này nhằm nhận biết, phân tích, dự báo những tác động có thể xảy ra về chính trị, kinh tế, xã hội đối với một số nội dung chủ yếu trong Dự thảo Luật Công đoàn sửa đổi góp phần củng cố cơ sở thực tiễn cho việc sửa đổi hoàn thiện Luật công đoàn, giúp cho Chính phủ và Quốc hội có đầy đủ cơ sở trong việc quyết định thông qua Luật này.

II. PHƯƠNG PHÁP

2.1 Phương pháp đánh giá:

Phương pháp đánh giá được sử dụng trong báo cáo này được thực hiện như sau:

Bước 1: Xác định các vấn đề ưu tiên dựa trên các tiêu chí rõ ràng: Mô tả những nội dung chính của Luật, xác định các vấn đề và nêu rõ tại sao những nội dung trong Luật là cần thiết. Sau đó dựa trên các tiêu chí để xác định vấn đề cần được đánh giá. Tiêu chí để xác định vấn đề cần được đánh giá dựa trên cơ sở: 

1. Là vấn đề mới khác với văn bản luật trước đây

2. Quy định mới có thể tạo thay đổi, ảnh hưởng lớn đến KT-XH và các đối tượng chịu tác động của dự luật

3. Vấn đề đó đang có nhiều ý kiến khác nhau.

Bước 2: Xác định mục tiêu của các vấn đề trọng tâm cần đánh giá;

Bước 3: Xác định các lựa chọn, các phương án thay thế; liệt kê tất cả các lựa chọn thay thế ngoài nội dung của Luật và chứng minh những nội dung trong Luật sẽ giúp giải quyết được vấn đề.

Bước 4: Xác định các dữ liệu, thông tin cần phân tích

Bước 5: Xác định phương pháp thu thập dữ liệu

Bước 6: Tiến hành thu thập số liệu và tham vấn;

Bước 7: Đánh giá và phân tích các dữ liệu thu thập được gồm:


1. Đánh giá tác động KT-XH của các lựa chọn tác động tới hệ thống quản lý nhà nước, tổ chức công đoàn, các đối tượng trực tiếp của Luật.


2. Đánh giá tác động về sự phát triển bền vững, tính khả thi của Luật trong triển khai thực hiện

Bước 8: Viết Báo cáo.

2.2. Phương pháp thu thập thông tin.


Sử dụng phương pháp nghiên cứu định tính qua tham vấn chuyên gia, thảo luận tại các hội nghị và nghiên cứu tài liệu.


* Tổng quan tài liệu:


- Tham khảo các mô hình tham chiếu và Luật tương tự ở các nước khác.


- Thông tin từ tổng hợp, phân tích các tài liệu thứ cấp có liên quan đến các nội dung đánh giá.


* Xin ý kiến chuyên gia: Tiến hành các hội thảo, hội nghị xin ý kiến của các chuyên gia, các nhà quản lý...


* Khảo sát, tham vấn nhanh tại một số địa phương và cơ sở. Thảo luận với các nhóm đối tượng nhằm tìm hiểu quan điểm đối với các nội dung đề xuất trong dự thảo luật, các lựa chọn, thay thế, tác động KT-XH và tính khả thi của các lựa chọn; khó khăn, thuận lợi khi các lựa chọn được áp dụng...

Đánh giá tác động KT-XH của dự thảo luật là một vấn đề rất mới. Việc đánh giá được thực hiện trong một thời gian rất ngắn, mặt khác việc sửa đổi Luật công đoàn lần này được tiến hành đồng thời với việc sửa đổi Bộ luật lao động, nhiều qui định phương án trong dự thảo luật công đoàn sửa đổi cũng đang trong quá trình bàn bạc, chỉnh sửa cho phù hợp và thống nhất với Bộ luật lao động. Do đó những đánh giá trong báo cáo này có thể sẽ không phản ánh hết những tác động của các quy định trong dự án luật.

III. KẾT QUẢ ĐÁNH GIÁ

3.1 Xác định vấn đề tổng quát

Luật Công đoàn 1990 được Quộc hội khoá VIII thông qua ngày 30/6/1990 và được Nhà nước công bố ngày 7/7/1990. Thay thế Luật công đoàn 1957, qua gần 20 năm thực hiện Luật công đoàn 1990 tiếp tục duy trì và phát huy bảo đảm quyền thành lập, gia nhập và hoạt động công đoàn của người lao động đã được Hiến pháp quy định, đồng thời đã tạo hành lang pháp lý vô cùng quan trọng cho công đoàn Việt Nam, tổ chức thực hiện tốt các chức năng, nhiệm vụ theo luật định, đóng góp quan trọng vào sự phát triển kinh tế, ổn định chính trị đất nước, phát huy vai trò, tác dụng và ảnh hưởng lớn trong đời sống chính trị - xã hội. 

Tuy nhiên, do được xây dựng và ban hành trong những năm đầu của thời kỳ đổi mới, trải qua thời gian gần 20 năm, điều kiện kinh tế – xã hội nước ta đã có nhiều phát triển do đó Luật Công đoàn năm 1990 đến nay đã thể hiện một số tồn tại, hạn chế, một số điểm không còn phù hợp, cụ thể là:

1) Hạn chế trong kỹ thuật lập pháp và sự thiếu đồng bộ với một số quy định pháp luật hiện hành; chưa xác định rõ địa vị pháp lý của tổ chức công đoàn trong quan hệ lao động và các quan hệ pháp luật khác.

Một trong những hạn chế của Luật Công đoàn 1990 là lạc hậu trong kỹ thuật lập pháp. Trong đó, các điều luật không được đặt tên; trong Luật sử dụng một số từ ngữ không còn được sử dụng trong các văn bản pháp luật hiện hành như: xí nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài, xí nghiệp quốc doanh, Hội đồng Bộ trưởng, Hội đồng Nhà nước... đồng thời thiếu đồng bộ với một số quy định pháp luật hiện hành như: Căn cứ ban hành Luật là Hiến pháp năm 1980 nay đã hết hiệu lực; đối tượng, phạm vi điều chỉnh và nội dung một số điều luật chưa rõ ràng hoặc thiếu đồng bộ với Bộ luật Lao động và một số văn bản khác. Ngoài ra, hiện nay xuất hiện những đối tượng, tình huống mới trong thực tiễn như: cho thuê lại lao động (lao động mà người sử dụng lao động của các đơn vị cung ứng lao động), các hình thức hợp đồng lao động linh hoạt, sự dịch chuyển lao động thường xuyên, lao động làm công hưởng lương khu vực phi kết cấu, lao động Việt Nam làm việc ở nước ngoài, lao động nước ngoài làm việc ở Việt Nam; hình thức tập hợp, kết nạp đoàn viên không theo đơn vị sản xuất, kinh doanh; đối thoại xã hội cấp ngoài doanh nghiệp...đòi hỏi pháp luật công đoàn phải điều chỉnh

Về địa vị pháp lý của tổ chức công đoàn thì cơ bản Luật Công đoàn 1990 đã xác định được quyền, nghĩa vụ của công đoàn trong mối quan hệ với cơ quan nhà nước, người sử dụng lao động và đoàn viên công đoàn, người lao động (Điều 2 và các điều 4 – 13 Luật Công đoàn 1990). Tuy nhiên, địa vị pháp lý của tổ chức công đoàn trong quan hệ lao động và các quan hệ pháp luật khác chưa được quy định một cách rõ ràng. Đặc biệt, một số quy định về quyền, nghĩa vụ của công đoàn trong các quan hệ pháp luật đã trở lên thiếu phù hợp trong điều kiện phát triển nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa và hội nhập kinh tế quốc tế, một số quy định về quyền của tổ chức công đoàn còn mang tính hình thức, thiếu khả năng và điều kiện thực thi.

2) Thiếu những bảo đảm về cơ chế, nguồn lực cho hoạt động của công đoàn; Quy định rõ cơ chế bảo vệ, chính sách quan tâm tới cán bộ công đoàn cơ sở.

Luật Công đoàn năm 1990 bộc lộc những điểm hạn chế trong vấn đề này là: Thiếu các quy định rõ ràng cũng như biện pháp thực hiện về tạo điều kiện thuận lợi, cơ chế cho công đoàn hoạt động, nhất là công đoàn cơ sở; Thiếu cơ chế và sự bảo đảm về nguồn lực cho hoạt động công đoàn. Đặc biệt vấn đề trích nộp kinh phí công đoàn: nơi không thành lập công đoàn thì không phải trích nộp kinh phí công đoàn (1% hoặc 2% tùy loại hình); Thiếu các quy định cụ thể, rõ ràng nhằm bảo vệ cán bộ công đoàn ở cơ sở ...

Việc bảo đảm về cơ chế, nguồn lực cho hoạt động công đoàn, nhất là công đoàn cơ sở, đóng vai trò quyết định đối với hiệu quả công đoàn.  Việc thiếu các quy định rõ cơ chế bảo vệ, chính sách quan tâm tới cán bộ công đoàn cơ sở làm hạn chế đáng kể, thậm chí ở một số nơi là triệt tiêu, việc tổ chức thực hiện chức năng đại diện, bảo vệ quyền lợi tập thể người lao động khu vực doanh nghiệp.

3) Năng lực thực hiện vai trò của công đoàn trong quan hệ lao động trong điều kiện phát triển nền kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế, nhất là vai trò của công đoàn trong đối thoại, thương lượng và giải quyết tranh chấp lao động.

Đối thoại, thương lượng và giải quyết tranh chấp lao động là những hoạt động nhằm bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp chính đáng của người lao động. Những hoạt động này phải được thực hiên thông qua đại diện là tổ chức công đoàn. Trong điều kiện phát triển nền kinh tế thị trường và hội nhập kinh tế quốc tế, quan hệ lao động ngày càng phát triển đa dạng và phức tạp, nhu cầu về đối thoại, thương lượng và giải quyết tranh chấp lao động của người lao động ngày càng cao, tuy nhiên vai trò và năng lực còn nhiều bất cập, cán bộ công đoàn đa số là kiệm nhiệm, do người sử dụng lao động ký hợp đồng lao động và trả lương do đó phụ thuộc rất nhiều vào người sử dụng lao động, ảnh hưởng đến vai trò và hiệu quả đại diện bảo vệ người lao động.

4) Thiếu những chế tài và cơ chế thực hiện chế tài nhằm bảo đảm hiệu lực, hiệu quả thi hành Luật Công đoàn.

Mặc dù đã được ban hành và có hiệu lực từ năm 1990, nhưng cho đến nay hầu như chưa có một quyết định xử lý hành chính hành vi vi phạm Luật Công đoàn và những văn bản hướng dẫn thi hành, trong khi không phải không có những hành vi vi phạm, thậm chí là khá nghiêm trọng, xảy ra ở không ít trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước, doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài tại Việt Nam
.

Người sử dụng lao động không tạo điều kiện cho thành lập, tổ chức và hoạt động công đoàn ở cơ sở theo quy định pháp luật; Người sử dụng lao động vi phạm việc trích nộp kinh phí công đoàn theo quy định pháp luật hay vi phạm các quy định pháp luật về quyền tham gia, quyền hỏi ý kiến, quyền kiểm tra, giám sát... của tổ chức công đoàn mặc dù trên nguyên tắc là có nhưng cơ chế, chế tài xử lý trong thực tế là không thực hiện được.

Tồn tại vấn đề này đã làm giám đáng kể hiệu lực pháp luật. Nó làm cho việc tổ chức thực hiện những quy định hiện hành của Luật Công đoàn 1990 trong thực tế bị giảm hiệu quả và không được các chủ thể tôn trọng đầy đủ, vi phạm nguyên tắc xây dựng nhà nước pháp quyền Việt Nam xã hội chủ nghĩa của nhân dân, do nhân dân, vì nhân dân.

5) Thể hiện chưa thật rõ một số tiêu chuẩn cơ bản của các công ước, khuyến nghị của Tổ chức Lao động quốc tế về tự do lập hội trong bối cảnh toàn cầu hóa hiện nay.

Tổ chức Lao động Quốc tế đưa ra những tiêu chuẩn lao động cơ bản và khuyến nghị mọi quốc gia thành viên, kể cả đã tham gia hoặc chưa tham gia các công ước liên quan, trong đó có những tiêu chuẩn liên quan đến việc bảo đảm quyền tổ chức, tự do liên kết của người lao động. Tư tưởng cơ bản mà Tổ chức Lao động Quốc tế muốn thực hiện là tôn trọng quyền tự do hiệp hội, quyền tổ chức, quyền công đoàn.

Tổ chức Lao động Quốc tế đã ban hành 187 công ước, 199 khuyến nghị. Việt Nam  ký kết và tham gia 17 công ước của ILO. Nhà nước Việt Nam đã ghi nhận và có những bảo đảm nhằm thực hiện những tư tưởng cơ bản của ILO trong đó có các quyền tổ chức, quyền công đoàn của người lao động. Tuy nhiên, việc thể hiện và thực hiện những tư tưởng này trong hệ thống pháp luật Việt Nam, trong đó có Luật Công đoàn liên quan đến quyền tự do lập hội cần tiếp tục có những nghiên cứu để quy định cụ thể hơn trên cơ sở bảo đảm phù hợp với bối cảnh và điều kiện kinh tế – chính trị – xã hội của Việt Nam.

3.2 Mục tiêu ban hành Luật công đoàn:


Với bản chất bảo đảm thực hiện quyền được thành lập, gia nhập và hoạt động công đoàn của người lao động đồng thời tạo điều kiện và hành lang pháp lý cho tổ chức công đoàn thực hiện tốt vai trò, chức năng đã được Hiến pháp quy định góp phần xây dựng Nhà nước pháp quyền Việt Nam xó hội chủ nghĩa của nhõn dõn, do nhõn dõn, vỡ nhõn dõn. Việc ban hành Luật công đoàn nhằm các mục tiêu:

1. Khắc phục cơ bản những hạn chế, bất cập của Luật Công đoàn 1990 đã được xác định thông qua thực tiễn tổng kết 19 năm thi hành. 

2. Phân định rõ thêm chức năng, quyền và nghĩa vụ của tổ chức Công đoàn; tạo điều kiện và cơ sở pháp lý thuận lợi cao nhất cho việc thực hiện, nâng cao quyền công đoàn của người lao động; vai trò, vị trí và hiệu quả hoạt động của Công đoàn các cấp trong việc thực hiện chức năng đại diện, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng của đoàn viên công đoàn, người lao động trong các cơ quan, tổ chức, doanh nghiệp, … thuộc mọi thành phần kinh tế.

3. Nâng cao trách nhiệm của Nhà nước, cơ quan nhà nước, tổ chức, đơn vị, doanh nghiệp đối với người lao động và tổ chức Công đoàn trong tổ chức thành lập và hoạt động công đoàn; bảo đảm ổn định, vững chắc một số điều kiện thiết yếu liên quan đến cán bộ, kinh phí và cơ chế bảo vệ cán bộ công đoàn cơ sở.

4. Tiếp thu có chọn lọc kinh nghiệm quốc tế trong việc xây dựng pháp luật về công đoàn; bảo đảm các quy định của Luật Công đoàn vừa phù hợp với thực tiễn Việt Nam, vừa phù hợp với pháp luật và thông lệ quốc tế. 

3.3 Phân tích lợi ích của các phương án lựa chọn

Từ những vấn đề tổng quát đã được xác định, trên cơ sở mục tiêu ban hành Luật Công đoàn, báo cáo tập trung phân tích, đánh giá 4 nhóm vấn đề lớn chủ yếu sau đây: 

Vấn đề 1: Kết cấu của luật.

1. Hiện trạng vấn đề 1. 

Kết cấu Luật công đoàn 1990 gồm lời nói đầu 4 chương, 19 điều. Chương I những quy định chung gồm 3 điều (Đ1-Đ3); Chương II Quyền và trách nhiệm công đoàn gồm 10 điều (Đ4-Đ13); Chương III Những bảo đảm hoạt động công đoàn gồm 4 điều (Đ14-Đ17); Chương IV Điều khoản cuối cùng gồm 2 điều (Đ18, Đ19). Nhìn tổng thể có thể thấy kết cấu của Luật công đoàn 1990 chưa bao quát hết các lĩnh vực cần phải điều chỉnh liên quan đến bảo đảm thực thi quyền công đoàn và còn có không ít những điểm chưa hợp lý, như sau:

Thứ nhất, các điều luật không được đặt tên dẫn đến trong mỗi điều có đối tượng, phạm vi điều chỉnh khác nhau, giữa các Điều có sự chồng chéo, thậm chí mâu thuẫn nhau ảnh hưởng đến tính thống nhất của luật. 

Thứ hai, Trong chương những quy định chung không có điều luật quy định phạm vi điều chỉnh và đối tượng áp dụng do đó phạm vi điều chỉnh và đối tượng áp dụng luật không rõ ràng. Luật công đoàn 1990 cũng không có điều giải thích từ ngữ do đó có thể cùng một chủ thể hoặc một vấn đề nhưng trong mỗi mối quan hệ, mỗi quy định có thể có những cách hiểu khác nhau.

Thứ ba, trong chương II  về quyền và trách nhiệm của công đoàn, quy định có các quy định về trách nhiệm của nhà nước, cơ quan nhà nước, tổ chức, đơn vị, doanh nghiệp đối với công đoàn do đó nội dung điều không phù hợp với tên chương, trong luật công đoàn 1990 cũng chưa có quy định về giải quyết tranh chấp, xử lý vi phạm pháp luật công đoàn...

Ngoài ra trong Luật sử dụng một số từ  không còn được sử dụng trong các văn bản pháp luật hiện hành như: xí nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài, xí nghiệp quốc doanh, Hội đồng Bộ trưởng, Hội đồng Nhà nước

2. Các phương án cho vấn đề 1. 

 Phương án 1A: Giữ nguyên  kết cấu của luật, Chính phủ và các bộ ngành tiếp tục hướng dẫn những vấn đề còn chưa rõ, những vấn đề mới phát sinh.

- Ưu điểm của phương án 1A:

Không phát sinh những quyền, nghĩa vụ mới, tránh được sự xáo trộn, ảnh hưởng, tác động tiêu cực (mặc dù ở mức độ nhỏ) tới hoạt động sản xuất, kinh doanh của doanh nghiệp; hoạt động của các cơ quan nhà nước, các cấp công đoàn, tất cả các quyền, nghĩa vụ cơ bản hiện hành của công đoàn tiếp tục được giữ nguyên. Những vấn đề mới phát sinh sẽ được hướng dẫn cụ thể băng văn bản dưới luật.

- Nhược điểm của Phương án 1A: 

Không khắc phục hạn chế trong kỹ thuật lập pháp, các quy định về chức năng, nhiệm vụ của công đoàn không rõ ràng, thiếu sự đồng bộ trong các quy định của Luật cũng như với các văn bản pháp luật khác liên quan; tính hiệu lực của luật không cao do các vấn đề mới phát sinh  vẫn được điều chỉnh bằng văn bản dưới luật.

Phương án 1B: Sửa đổi toàn diện kết cấu của luật, đặt tên cho các điều luật, quy định cụ thể phạm vi điều chỉnh, đối tượng áp dụng, bổ sung các chương, điều phù hợp với nội dung điều chỉnh của luật.

- Ưu điểm của phương án 1B:

- Giải quyết hầu hết các tồn tại và bất cập trong vấn đề kỹ thuật lập pháp, các điều luật đã được đặt tên, vấn đề phạm vi điều chỉnh, đối tượng áp dụng đã cụ thể, giải thích từ ngữ rõ ràng...

- Tạo điều kiện cho phép có thể luật hoá những vấn đề trước đây được quy định trong các văn bản dưới luật nay có thể đưa vào luật.

- Mặt hạn chế của phương án 1B: Việc thay đổi kết cấu, tăng số chương, số điều trong dự thảo luật hầu như không có hạn chế và không ảnh hưởng đến tính khả thi của dự án luật.

3. Khuyến nghị cho vấn đề 1: 

Qua đánh giá hai phương án đối với vấn đề kết cấu của luật cho thấy phương án 1B ưu việt hơn vì phương án này cho phép khắc phục toàn diện các hạn chế cơ ban về kết cấu của Luật công đoàn 1990, phù hợp với mục tiêu ban hành luật đã đề ra.
Vấn đề 2 : Quyền và trỏch nhiệm công đoàn trong những cơ quan, tổ chức, đơn vị, doanh nghiệp chưa thành lập Công đoàn cơ sở .

1. Hiện trạng vấn đề 2

Một trong những vấn đề có tính nguyên tắc và cũng là đặc thù thể hiện vai trò công đoàn Việt Nam là một thành viên trong hệ thống chính trị của xã hội Việt Nam là ngoài việc đại diện và bảo vệ quyền và lợi ích cho đoàn viên của mình, Công đoàn Việt Nam còn đại diện và bảo vệ quyền và lợi ích của người lao động nói chung. Điều này đã được khẳng định, quy định trong điều 2 Luật Công đoàn năm 1990 “ Công đoàn đại diện bảo vệ các quyền, lợi ích hợp pháp chính đáng của người lao động;...”. Trên thực tế, trong quá trình thực hiện chức năng, nhiệm vụ theo Luật định, Công đoàn Việt Nam đã thực hiện quyền đại diện, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng của cả đoàn viên công đoàn và người lao động chưa phải là đoàn viên công đoàn một cách gián tiếp thông qua việc tham gia xây dựng các chính sách, pháp luật có liên quan đến người lao động và trực tiếp trước người sử dụng lao động, cơ quan Nhà nước có thẩm quyền và trước Toà án.

Tuy nhiên, việc đại diện bảo vệ một cách gián tiếp còn chiếm tỷ trọng lớn, đại diện bảo vệ trực tiếp có tỷ lệ chưa cao, đặc biệt là đối với lực lượng người lao động chưa phải là đoàn viên công đoàn. Theo thống kê, cả nước hiện nay có khoảng trên 11 triệu lao động đang làm việc trong các cơ quan, đơn vị, doanh nghiệp trong khi đó số đoàn viên công đoàn mới chỉ có khoản trên 6,4 triệu người chiếm khoảng 60%. Như vậy một số lớn người lao động chưa phải là đoàn viên công đoàn mà tổ chức công đoàn có trách nhiệm bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp cho họ.

Qua việc lấy ý kiến góp ý dự thảo Bộ Luật lao động (sửa đổi), một số ý kiến đề nghị những doanh nghiệp chưa có tổ chức công đoàn thì thành lập “Đại diện của tập thể lao động”. “Đại diện của tập thể lao động” này mặc dù chỉ do một số người lao động tự nguyện, tức thời lập ra, không có điều lệ, không có hệ thống tổ chức thống nhất, cấu kết không chặt chẽ và không thường xuyên hành động, nhưng lại có chức năng, nhiệm vụ như một tổ chức công đoàn cơ sở ở doanh nghiệp từ việc thương lượng, ký kết thoả ước lao động tập thể đến việc tổ chức, lãnh đạo đình công.

Việc đề nghị đưa “Đại diện của tập thể lao động” vào dự thảo Bộ luật lao động sửa đổi như trên là chưa phù hợp trong thể chế chính trị của xã hội Việt Nam. Mặt khác dù cơ quan, đơn vị, doanh nghiệp có Công đoàn cơ sở thì Công đoàn cấp trên cơ sở vẫn phải có trách nhiệm chỉ đạo, hỗ trợ công đoàn cơ sơ hoạt động. Vì vậy, để đảm bảo quyền được bảo vệ của người lao động, về trước mắt và lâu dài, việc thành lập, nâng cao chất lượng hoạt động của Công đoàn cơ sở trong các loại hình doanh nghiệp là nhiệm vụ chiến lược của tổ chức công đoàn. Đồng thời các quy định của Luật cũng cần tạo điều kiện pháp lý để Công đoàn cấp trên cơ sở trực tiếp sẽ là người đại diện bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao động trong các doanh nghiệp chưa có tổ chức công đoàn.

2. Phương án đề xuất vấn đề  2.

Phương án 2A: Giữ nguyên các quy định hiện hành
Phương án 2B: Bổ sung quy định quyền và trách nhiệm của công đoàn đối với người lao động ở cơ quan, tổ chức, đơn vị, doanh nghiệp chưa thành lập công đoàn cơ sở, theo đó Công đoàn cấp trên cơ sở có 7 quyền và trách nhiệm. Cụ thể là:

1. Hỗ trợ và hướng dẫn người lao động giao kết và thực hiện hợp đồng lao động, hợp đồng làm việc với đơn vị sử dụng lao động.

2. Thương lượng, xây dựng, ký kết và thực hiện thoả ước lao động tập thể tại doanh nghiệp và cấp ngành.

3. Đối thoại với đơn vị sử dụng lao động để giải quyết các vấn đề liên quan đến quyền lợi và nghĩa vụ của người lao động. 

4. Tổ chức các hoạt động tư vấn pháp luật, trợ giúp pháp lý cho người lao động.

5. Tham gia với các tổ chức, cơ quan nhà nước có thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao động phát sinh trong quan hệ lao động. 

6. Thực hiện quyền và trách nhiệm kiến nghị, khởi kiện khi quyền của người lao động bị vi phạm. Tham gia tố tụng trong các vụ án lao động, hành chính, phá sản doanh nghiệp, hợp tác xã để bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng của người lao động trước Toà án. 

7. Tổ chức và lãnh đạo đình công theo quy định của pháp luật.

Việc quy định quyền và trách nhiệm của công đoàn đối với người lao động ở cơ quan, tổ chức, đơn vị, doanh nghiệp chưa thành lập công đoàn cơ sở như trên là nhằm tạo hành lang pháp lý để công đoàn cấp trên cơ sở có quyền đại diên bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp chính đáng cho người lao động tại cơ quan, đơn vị, tổ chức, doanh nghiệp chưa thành lập được công đoàn cơ sở; Tạo điều kiện để công đoàn tiếp cận với người lao động để thực hiện công tác phát triển đoàn viên và thành lập tổ chức công đoàn, đồng thời qua đó khẳng định địa vị pháp lý của công đoàn là tổ chức duy nhất đại diện bảo vệ quyền và lợi ích của đoàn viên và người lao động.

Việc quy định công đoàn cấp trên cơ sở có quyền và trách nhiệm bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp chính đáng của người lao động trong các cơ quan, tổ chức, đơn vị, doanh nghiệp chưa có tổ chức công đoàn sẽ phát sinh ba vấn đề:

Một là: Giả sử giao cho công đoàn cấp trên cơ sở thực hiện quyền và trách nhiệm theo quy định này theo địa bàn hành chính (cấp huyện). Hiện nay biên chế cán bộ công đoàn cấp huyện bình quân là 2,5 biên chế. Để thực hiện được nhiệm vụ theo những quy định mới, mỗi LĐLĐ huyện cần ít nhất 5 biên chế. Như vậy cần phải tăng 2.5 biên chế/Công đoàn cấp huyện. Toàn quốc có 686 đơn vị cấp huyện. Như vậy cả nước cần tăng 1715 biên chế. Chi phí cho 1 biên chế khoảng 50 triệu đồng/năm, vậy chi phí tăng thêm của công đoàn cho việc này khoảng 85 tỷ/năm

Hai là: Việc người lao động ở những doanh nghiệp nơi chưa có công đoàn được công đoàn đại diện bảo vệ như đối với đoàn viên ở những nơi đã có công đoàn cơ sở sẽ tạo ra sự không bình đẳng, tạo ra tâm lý “ không phải là đoàn viên cũng được công đoàn đại diện bảo vệ”, việc đó sẽ tác động không tốt đến công tác phát triển đoàn viên và thành lập công đoàn cơ sở.

Ba là: Việc công đoàn cấp trên cơ sở thực hiện tất cả các quyền và trách nhiệm đối với người lao động như ở ơn vị, doanh nghiệp đã có công đoàn cơ sở s khã khn hn vì trong thực tế nhiều vấn đề của doanh nghiệp nếu không có công đoàn cơ sở thì công đoàn cấp trên cơ sở không đủ thông tin, đặc biệt là thông tin về tình hình sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp, và vì thế việc tham gia cũng như đối thoại với người sử dụng lao động sẽ có những hạn chế nhất định. 

3. Khuyến nghị cho vấn đề 2.


Qua đánh giá hai phương án đối với vấn đề 2, ở phương án 2B, mặc dù còn có một số khó khăn trước mắt như vấn đề tăng biên chế, kinh phí cho hoạt động, những trở ngaị trong công tác phát triển đoàn viên và thành lập CĐCS, song đây là những khó khăn trước mắt, có thể khắc phục được nếu có hành lang pháp lý và cơ chế phù hợp. Vì vậy lựa chọn phương án 2B là ưu việt hơn cả vì quy định như vậy sẽ tạo sự linh hoạt hoạt động của công đoàn và bảo đảm quyền được bảo vệ của người lao động.

Vấn đề 3:  Kinh phí công đoàn

1. Hiện trạng vấn đề 3

Theo quy định tại điểm b, khoản 2 điều 16 luật công đoàn 1990 kinh phí thu vào quỹ công đoàn gồm có  “ kinh phí do ngân sách nhà nước cấp, tiền trích từ  qu cơ quan đơn vị, tổ chức chuyển vào quỹ công đoàn theo quy định của Hội đồng bộ trưởng”. Từ quy định trên Nghị định 133/HĐBT và các văn bản hướng dẫn thực hiện luật công đoàn đã quy định cụ thể mức trích nộp kinh phí công đoàn là 2% tổng quỹ lương thực trả đối với các cơ quan, đơn vị, doanh nghiệp. Riêng đối với các doanh nghiệp tổ chức có vốn đầu tư nước ngoài trước đây thực hiện theo quyết định 53/QĐ-TTg về hỗ trợ khuyến khích đầu tư trực tiếp nước ngoài không phải trích nộp kinh phí công đoàn, từ 1/1/2009, theo quyết định 133/QĐ-TTg thực hiện trích nộp 1% kinh phí công đoàn.

Những quy định về trích nộp kinh phí công đoàn hiện hành bộc lộ những điểm hạn chế là:

– Việc quy định mức trích nộp không được quy định trong luật, ngay cả Nghị định 133/HĐBT cũng không quy định mức mà chỉ được quy định tại các thông tư liên tịch do đó tính pháp lý không cao. Việc quy định mức trích nộp và nền lương làm cơ sở trích nộp kinh phí công đoàn không thống nhất và thể hiện trong nhiều văn bản dưới luật dẫn đến việc hiểu và thực hiện quy định về mức, nền lương tính để trích nộp khác nhau (Nơi trích nộp kinh phí bằng 1%, nơi trích nộp kinh phí bằng 2%; có đơn vị trích theo mức lương cơ bản, có đơn vị thì chỉ trích nộp theo quỹ lương của số đoàn viên công đoàn trong đơn vị...). Đây cũng là nguyên nhân dẫn đến tình trạng thiều bình đẳng, thiếu thống nhất và thất thu trong thu nộp kinh phí công đoàn.

– Việc trích nộp kinh phí công đoàn chỉ được thực hiện ở những đơn vị, doanh nghiệp đã có tổ chức công đoàn. Điều này thể hiện sự bất bình đẳng về nghĩa vụ của các doanh nghiệp đối với hoạt động của Công đoàn, ít nhiều ảnh hưởng đến tính cạnh tranh của các doanh nghiệp. Đây cũng là một trong những rào cản cho việc phát triển đoàn viên và thành lập Công đoàn cơ sở ở các doanh nghiệp.

2. Phương án đề xuất vấn đề 3  Phương án 3A: Giữ nguyên các quy định hiện hành, Tổng Liên đoàn lao động Việt Nam quy định và tăng cường các biện pháp nhằm khắc phục tình trạng thất thu đoàn phí công đoàn.

Việc giữ nguyên các quy định hiện hành về thu nộp đoàn phí công đoàn có ưu điểm là duy trì sự ổn định hiện có, không phát sinh chi phí cho các doanh nghiệp chưa có tổ chức công đoàn. Tuy nhiên nếu thực hiện phương án này sẽ không khắc phục được nhưng tồn tại, bất cập như đã phân tích ở trên.

Phương án 3B:  quy định “Kinh phí công đoàn do cơ quan, đơn vị, doanh nghiệp đống bằng 2% quỹ lương thực trả cho người lao động”.

Việc Luật hoá nghĩa vụ trích nộp kinh phí công đoàn sẽ nâng cao hiệu lực pháp lý của quy định này từ đó tạo cơ sở pháp lý thuận lợi cho việc trích nộp đầy đủ kinh phí công đoàn ở tất cả các khu vực, loại hình, nhất là khu vực ngoài nhà nước, khu vực có vốn đầu tư nước ngoài và có thể cả ở những nơi chưa thành lập công đoàn. ng thêi tạo tính ổn định cao, là cơ sở cho các đơn vị, doanh nghiệp tính toán các yếu tố đầu vào, tạo ra sự ổn định, bền vững trong sản xuất kinh doanh. Việc thực hiện đồng bộ một mức thu đối với tất cả các loại hình doanh nghiêp, các thành phần kinh tế sẽ tạo ra sự canh tranh lành mạnh trong cơ chế thị trường.
Đối với tổ chức công đoàn, việc thu đúng và đủ kinh phí công đoàn sẽ tạo ra một nguồn tài chính khá lớn cho hoạt động công đoàn. Nguồn kinh phí từ việc thu triệt để kinh phí công đoàn có thể đủ bù đắp cho chi phí tăng thêm khi công đoàn cần tăng biên chế và nguồn lực để thực hiện quyền và nghĩa vụ đại diện bảo vệ người lao động ở những đơn vị doanh nghiệp chưa có tổ chức công đoàn. Ngoi ra sẽ tạo điều kiện để người lao động có thể tiếp cận được một cách đầy đủ và hiểu chính xác chính sách của nhà nước trong việc tạo tạo cơ chế chính sách trong việc bảo đảm quyền công đoàn hạn chế được việc hiểu sai hoặc cố tình xuyên tạc cho rằng kinh phí công đoàn được trừ từ tiền lương của người lao động.

 Giả sử phương án được thực hiện sẽ có tác động không đáng kể về mặt kinh tế đến các chủ thể liên quan vì theo quy định hiện hành việc trích nộp kinh phí công đoàn đã và đang thực hiện. Tuy nhiên, nếu quy định nghĩa vụ trích nộp kinh phí công đoàn đối với cả những đơn vị sử dụng lao động chưa thành lập công đoàn thì sẽ phát sinh chi phí cho những đơn vị này: dự kiến phát sinh một khoản chi phí là 2% tổng quỹ tiền lương, tiền công của mỗi doanh nghiệp. Khi đó, đương nhiên cũng làm giảm một phần (dù rất nhỏ, không đáng kể) tiền thuế mà đơn vị sử dụng lao động nộp cho Nhà nước, làm tăng giá sản phẩm  (dù rất nhỏ, không đáng kể) hàng hóa, dịch vụ mà những đơn vị này đang cung cấp. Mỗi doanh nghiệp, mỗi ngành sản xuất, hàng hóa, dịch vụ có cơ cấu giá thành khác nhau: ví dụ ngành dệt may, nuôi trồng thủy sản, nông nghiệp... thì chi phí nhân công có thể chiếm 40 – 50% giá thành song ngành điện tử – tin học có thể chỉ chiếm 10 – 15%... Giả sử bình quân tiền lương chiếm 20% trong cơ cấu giá thành sản phẩm, khi chi phí tiền lương tăng 2% (do trích nộp kinh phí công đoàn) thì giá thành sản phẩm sẽ tăng khoảng 0,4%. 

3. Khuyến nghị cho vấn đề 3.

Từ  việc phân tích, đánh giá 2 phương án nêu trên cho thấy lựa chọn phương án 2B là ưu việt hơn vì phương án này vừa không có tác động lớn về kinh tế đối với chủ thể ( đối với các DN đã có tổ chức công đoàn thi không có gì thay đổi; đối với những doanh nghiệp chưa có tổ chức công đoàn thì việc trích nộp cũng không phát sinh chi phí lớn ảnh hưởng đến giá thành) đồng thời bảo đảm tính thống nhất và hiệu lực của Luật.

 Vấn đề 4: Các biện pháp kinh tế bảo vệ cán bộ công đoàn ở cơ sở

1. Hiện trạng vấn đề 4.

Điều 15 Luật công đoàn hiện hành quy định: Thủ trưởng cơ quan, đơn vị, tổ chức tạo điều kiện thuận lợi để người lao động làm tròn nhiệm vụ khi họ được bầu vào Ban chấp hành công đoàn hoặc được công đoàn giao nhiệm vụ. Cán bộ công đoàn không chuyên trách được dành một số thời gian nhất định trong giờ làm việc để hoạt động công đoàn. Khi quyết định buộc thôi việc, cho thôi việc hoặc chấm dứt hợp đồng lao động trước thời hạn và thuyên chuyển công tác đối với uỷ viên Ban chấp hành công đoàn thì phải được Ban chấp hành công đoàn cùng cấp thoả thuận; đối với Chủ tịch Ban chấp hành công đoàn thì phải được công đoàn cấp trên trực tiếp thoả thuận.

Thực tiễn trong thời gian qua, những quy định về bảo vệ cán bộ công đoàn như trên hầu như không phát huy tác dụng. Tình trạng đối xử bất bình đẳng đối với cán bộ công đoàn diễn ra thường xuyên. Điều đó đã ảnh hưởng không tốt đến tâm lý của cán bộ công đoàn cơ sở làm cho cán bộ công đoàn không manh dạn trong đấu tranh để bảo vệ quyền lợi của người lao động. Đây là một trong những nguyên nhân chính dẫn đến tình trạng chất lượng hoạt động của công đoàn cơ sở không đáp ứng được yêu cầu hiện nay.

Để tạo hành lang pháp lý hỗ trợ, bảo vệ được người lao động kiêm nhiệm làm công tác công đoàn, giúp họ giải toả được những khó khăn vướng mắc, yên tâm hoạt động, đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ của công đoàn trong việc thực hiện vai trò đại diện bảo vệ người lao động thì cần thiết phải quy định  bảo đảm việc làm cho cán bộ công đoàn cơ sở theo hợp đồng lao động gắn với nhiệm kỳ tham gia Ban chấp hành công đoàn; Cán bộ Công đoàn cơ sở không bị kỷ luật chuyển làm công việc khác, bị đơn phương chấm dứt hợp đồng hoặc sa thải vì lý do đấu tranh bảo vệ người lao động nếu không có sự tham gia và chấp thuận của tổ chức công đoàn. Quy định này một mặt đáp ứng được yêu cầu bảo vệ cán bộ công đoàn, mặt khác tạo thêm điều kiện, vị thế cho công đoàn hoạt động tại cơ sở, hạn chế sự đối sử bất bình đẳng của chủ sử dụng lao động trong tuyển dụng, sử dụng và sa thải những người lao động năng nổ, tích cực hoạt động công đoàn. 

Ngoài ra, để cán bộ Công đoàn cơ sở dành thời gian cho hoạt động Công đoàn và ít bị phụ thuộc ảnh hưởng của người sử dụng lao động, đối với các doanh nghiệp, đơn vị có từ 500 lao động trở lên cần có ít nhất một cán bộ công đoàn chuyên trách do tổ chức Công đoàn cấp trên thống nhất với đơn vị sử dụng lao động để đơn vị sử dụng lao động trả lương hoặc tổ chức Công đoàn ký hợp đồng lao động và trả lương từ nguồn kinh phí công đoàn.

2. Phương án đề xuất vấn đề 4.

Phương án 4A. Giữ nguyên các quy định hiện hành

Phương án 4B. Quy định nhằm bảo vệ cán bộ công đoàn cơ sở như sau:

1. Người lao động là cán bộ công đoàn không chuyên trách được bảo đảm việc làm theo hợp đồng lao động, hợp đồng làm việc đã giao kết với cơ quan, tổ chức, đơn vị, doanh nghiệp. Trường hợp hợp đồng lao động, hợp đồng làm việc hết hạn mà người lao động đang trong nhiệm kỳ tham gia Ban chấp hành công đoàn cơ sở, thì mặc nhiên được tiếp tục thực hiện hợp đồng đến hết nhiệm kỳ; nếu vẫn được tín nhiệm bầu tham gia Ban chấp hành công đoàn cơ sở nhiệm kỳ tiếp theo thì được ký kết hợp đồng lao động không xác định thời hạn hoặc hợp đồng lao động xác định thời hạn bằng với thời hạn nhiệm kỳ của BCH công đoàn cơ sở..

2. Trong thời gian người lao động làm công tác công đoàn, cơ quan, tổ chức, đơn vị, doanh nghiệp sử dụng lao động không được đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động, hợp đồng làm việc, kỷ luật hạ bậc lương, chuyển làm công việc khác, buộc thôi việc hoặc sa thải nếu không có lý do chính đáng và được sự tham gia, chấp thuận của Ban chấp hành công đoàn cơ sở hoặc Công đoàn cấp trên cơ sở.

3. Trong trường hợp người lao động làm công tác công đoàn, bị cơ quan, tổ chức, đơn vị, doanh nghiệp sử dụng lao động chấm dứt hợp đồng lao động, hợp đồng làm việc, buộc thôi việc hoặc sa thải trái pháp luật, thì công đoàn sử dụng các biện pháp yêu cầu cơ quan quản lý nhà nước can thiệp hoặc đại diện khởi kiện trước toà án để bảo vệ quyền lợi; đồng thời hỗ trợ tìm kiếm việc làm mới và trợ cấp một khoản phụ cấp bảo đảm ổn định đời sống trong thời gian bị gián đoạn việc làm.

Quy định bảo vệ cán bộ công đoàn cơ sở như trên có những tác động chủ yếu sau:

- Cán bộ công đoàn cơ sở có cảm giác an tâm hơn trong vai trò đại diện, bảo vệ quyền lợi cho tập thể người lao động, góp phần làm tăng hiệu quả hoạt động công đoàn.

- Tạo được sức ép tích cực đối với cán bộ công đoàn cơ sở khi họ không làm tốt chức năng, nhiệm vụ công đoàn ở cơ sở. Công đoàn cấp trên, người lao động và những luồng dư luận xã hội khác có lý do để đòi hỏi cán bộ công đoàn cơ sở phải làm tốt chức năng đại diện, bảo vệ quyền lợi người lao động khi mà họ đã được trao nhiều ưu đãi và sự bảo vệ, bênh vực.

- Nhiều người lao động, nhất là những người lao động trực tiếp, những lao động không phải là cán bộ doanh nghiệp, có động lực phấn đấu trở thành cán bộ công đoàn. Điều này góp phần giải quyết vấn đề được coi là một trong những hạn chế về cơ cấu ban chấp hành công đoàn cơ sở hiện nay: tăng tỷ lệ lao động trực tiếp tham gia Ban chấp hành công đoàn cơ sở.

Tuy nhiên quá trình triển khai thực hiện các quy định này chắc chắn sẽ gặp một số khó khăn như  chủ sử dụng lao động s có rất nhiều lý do có vẻ rất “hợp lý” để đối phó. Mặt khác, cũng có thể coi đây là một rào cản cho việc thành lập công đoàn cơ sở khi người sử dụng lao động cân nhắc thấy có những bất lợi khi có tổ chức công đoàn cơ sở ở doanh nghiệp mình. Về chi phí kinh tế, tổ chức công đoàn cũng phải dành những khoản kinh phí nhất định để hỗ trợ cán bộ công đoàn cơ sở khi bị mất việc vì lý do hoạt động công đoàn. Người sử dụng lao động cũng phải dành những khoản chi phí nhất định để hỗ trợ thu nhập, trả lương cho cán bộ công đoàn cơ sở. 

3. Khuyến nghị cho vấn đề 4.

Từ việc phân tích, đánh giá 2 phương án nêu trên cho thấy lựa chọn phương án 4B là ưu việt hơn vì phương án này tạo hành lang pháp lý hỗ trợ, bảo vệ được người lao động kiêm nhiệm làm công tác công đoàn, giúp họ giải toả được những khó khăn vướng mắc, yên tâm hoạt động, góp phần nâng cao năng lực và hiệu quả trong hoạt động đại diện, bảo vệ người lao động của tổ chức công đoàn.

IV. GIÁM SÁT THỰC HIỆN PHƯƠNG ÁN ĐƯỢC LỰA CHỌN

Việc giám sát thực hiện phương án có ý nghĩa quan trọng đối với cả quá trình đánh giá dự báo tác động pháp luật nhằm đảm bảo tính thực tiễn và hiệu quả của Luật công đoàn nói chung và cụ thể là đối với các phương án khuyến nghị được lựa chọn. Để xây dựng một cơ chế giám sát cần thực hiện các hoạt động sau:

– Xây dựng cơ chế cho việc giám sát nhằm đo lường mức độ đạt được các mục tiêu chính sách đặt ra đối với Luật công đoàn khi Luật chính thức được ban hành và có hiệu lực thực hiện. Xác định rõ trách nhiệm của các cơ quan, đơn vị chịu trách nhiệm giám sát thực hiện Luật công đoàn.

– Các chỉ số giám sát phải đạt được các tiêu chí như: cụ thể, có thể đo lường được, có tính hả thi, phù hợp và có quy định về thời gian cụ thể;

– Xác định được phương thức, nguồn số liệu, dữ liệu để đánh giá việc tuân thủ thực hiện Luật công đoàn theo các tiêu chí trên;

– Xây dựng được kênh đối thoại, có thể thông qua website của Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam nhằm thu nhận những phản ánh, những vướng mắc và khó khăn cũng như những vấn đề nảy sinh trong quá trình thực hiện Luật;

– Xây dựng chế độ báo cáo tình hình thực hiện luật công đoàn, đặc biệt chú trọng các nội dung của phương án đã được lựa chọn. Các báo cáo này có thể so sánh với các kết quả đã đưa ra trong báo cáo đánh giá tác động dự kiến, đồng thời đưa ra các khuyến nghị về khả năng điều chỉnh cho phù hợp với tình hình thực tiễnđối với từng giai đoạn nếu cần thiết.

V. KẾT LUẬN VÀ KHUYẾN NGHỊ

1 Kết luận

Dự án Luật công đoàn đã thể chế hoá chủ trương, đường lối của Đảng, phù hợp với thực tiễn tình hình kinh tế xã hội đất nước hiện nay và xu hướng phát triển trong thời gian tới. Các nội dung của dự án Luật công đoàn đã đáp ứng được các yêu cầu của pháp luật về công đoàn trong nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa.

Các nội dung như: Quyền và nghĩa vụ của công đoàn, trách nhiệm của Nhà nước, cơ quan nhà nước, đơn vị, tổ chức, doanh nghiệp đối với công đoàn; vấn đề tài chính công đoàn, vấn đề giải quyết tranh chấp và xử lý vi phạm pháp luật công đoàn... đã bao hàm đầy đủ yêu cầu của các chủ thể trong mối quan hệ Nhà nước – Công đoàn – Người lao động – Người sử dụng lao động trong xã hội hiện nay, đảm bảo tính khả thi trong quá trình triển khai thực hiện.

Hơn nữa các quy định của dự án Luật công đoàn ngoài việc bảo đảm quyền công đoàn của người lao động, tạo điều kiện cho tổ chức công đoàn thực hiện các chức năng, nhiệm vụ của mình còn tạo điều kiện hoàn thiện quan hệ quan hệ lao động trên thực tế phù hợp với quy luật của kinh tế thị trường, từng bước hoà nhập pháp luật quốc tế và tiếp cận các quan điểm của tổ chức lao động quốc tế.

2. Kiến nghị

Việc tổ chức thực hiện đưa pháp luật vào cuộc sống là một trong những nhiệm vụ quan trọng hàng đầu của Nhà nước và Công đoàn Việt Nam, đặc biệt là đối với một số những quy định mới được bổ sung, sửa đổi và thể hiện trong Luật Công đoàn liên quan rất lớn đến trách nhiệm của Nhà nước, cơ quan nhà nước, tổ chức, đơn vị, doanh nghiệp, người lao động và tổ chức Công đoàn. 

Vì vậy, trong quá trình thực hiện Luật Công đoàn (sửa đổi) lần này cần phải có sự quan tâm, phối hợp tổ chức thực hiện của nhiều Bộ, Ngành, các cơ quan đoàn thể, các cấp công đoàn cũng như các doanh nghiệp và người lao động. Trong đó công tác tuyên truyền phổ biến giáo dục pháp luật công đoàn và công tác thanh tra, kiểm tra, xử lý vi phạm pháp luật công đoàn cần phải được chú trọng, tăng cường và thực hiện đồng bộ cả về hình thức, số lượng và chất lượng đảm bảo đáp ứng yêu cầu tuyên truyền giáo dục, nâng cao nhận thức, hiểu biết pháp luật, phòng ngừa và xử lý nghiêm minh những hành vi vi phạm pháp luật công đoàn trong thực tế.

Trong điều kiện kinh tế nước ta đang còn khó khăn, nhận thức pháp luật của người lao động và ý thức chấp hành pháp luật lao động, công đoàn của người sử dụng lao động còn thấp đang là nguyên nhân dẫn tới việc chấp hành, thực hiện không nghiêm pháp luật công đoàn, làm giảm hiệu lực của luật, hạn chế quyền công đoàn của người lao động và của tổ chức công đoàn, thì việc đồng thời, kiên quyết tổ chức thực hiện cho được hai lĩnh vực công tác trên là vô cùng quan trọng, cấp thiết và đóng vai trò quyết định bảo đảm hiệu lực của pháp luật và hiệu quả hoạt động của Công đoàn.

Đi cùng với các nhiệm vụ trên là việc xây dựng và ban hành các văn bản hướng dẫn luật, nhằm đảm bảo tính đồng bộ, thống nhất nhanh chóng kịp thời tránh chồng chéo, gây khó khăn cho quá trình thực hiện luật.
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