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TỜ TRÌNH
 Đề nghị xây dựng dự án Bộ luật Lao động (sửa đổi)

Kính gửi:  Thủ tướng Chính phủ

Thực hiện quy định của Luật Ban hành văn bản quy phạm pháp luật năm 2015, Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội xin trình Thủ tướng Chính phủ đề nghị xây dựng dự án Bộ luật Lao động (sửa đổi) như sau:

I. SỰ CẦN THIẾT BAN HÀNH BỘ LUẬT LAO ĐỘNG (SỬA ĐỔI)
 Bộ luật Lao động của nước Cộng hoà xã hội chủ nghĩa Việt Nam được ban hành ngày 23 tháng 6 năm 1994, có hiệu lực thi hành từ ngày 01 tháng 01 năm 1995, đã qua bốn lần sửa đổi bổ sung vào các năm 2002, 2006, 2007 và 2012; trong đó lần sửa đổi năm 2012 là lần sửa đổi toàn diện. Trong hệ thống pháp luật lao động của nước ta, sau Hiến pháp, Bộ luật Lao động giữ vị trí rất quan trọng điều chỉnh một lĩnh vực rộng lớn các quan hệ lao động có tính kinh tế - xã hội sâu rộng, tác động tất cả các thành phần kinh tế, mọi doanh nghiệp, các tổ chức, cơ sở sản xuất kinh doanh dịch vụ và người lao động; đã tạo lập các chuẩn mực pháp lý cho các chủ thể tham gia thị trường lao động, đưa ra các quy tắc ứng xử cho các chủ thể trong tuyển dụng và sử dụng lao động và thiết lập các hành lang pháp lý quan trọng cho việc xây dựng quan hệ lao động hài hòa. 

Tuy nhiên, sau nhiều năm áp dụng thực thi trên thực tế, việc sửa đổi Hiến pháp năm 2013 và các luật có liên quan, trước đòi hỏi của hội nhập thương mại quốc tế và phát triển kinh tế xã hội của Việt Nam trong những năm gần đây, đã xuất hiện các yêu cầu đòi hỏi Bộ luật Lao động cần phải được tiếp tục hoàn thiện: 

- Quá trình áp dụng Bộ luật Lao động đã xuất hiện nhiều vướng mắc, bất cập từ thực tiễn hơn 3 năm thi hành. 
Tổng kết 3 năm thi hành, nhiều doanh nghiệp, người lao động, tổ chức đại diện người sử dụng và công đoàn đã phản ánh nhiều vướng mắc, bất cập xuất phát từ không chỉ từ việc thực hiện các văn bản hướng dẫn chi tiết Bộ luật Lao động mà còn xuất phát từ việc áp dụng nội dung của các điều luật trong Bộ luật Lao động, cụ thể trên một số nội dung về: hợp đồng lao động, tiền lương, thời giờ làm việc, kỷ luật lao động, lao động nữ, lao động nước ngoài làm việc tại Việt Nam, đối thoại tại nơi làm việc, thương lượng tập thể, giải quyết tranh chấp lao động và đình công… Các vướng mắc, bất cập đó đòi hỏi nội dung một số điều trong các Chương của Bộ luật Lao động cần được sửa đổi, bổ sung để đảm bảo sự thực thi hiệu quả trong thực tế áp dụng.

- Thể chế hóa quy định của Hiến pháp sửa đổi năm 2013 và bảo đảm tính thống nhất của hệ thống pháp luật.

Quá trình soạn thảo Bộ luật Lao động 2012 (từ năm 2008 - 5/2012), dù dự thảo Bộ luật đã cố gắng tiếp thu cơ bản tinh thần của dự thảo Hiến pháp nhưng sau khi Hiến pháp năm 2013 được ban hành, nội dung của Bộ luật Lao động vẫn chưa thể chế hóa được các nội dung của Hiến pháp liên quan đến quyền con người, quyền và nghĩa vụ cơ bản của công dân. Do vậy, Bộ luật Lao động cần được tiếp tục sửa đổi để bổ sung các chế định mới nhằm thể chế hoá Hiến pháp năm 2013 về quyền con người trong trong lĩnh vực lao động, quan hệ lao động và thị trường lao động.

Bên cạnh đó, trong những năm gần đây Quốc hội đã ban hành nhiều Luật mới làm ảnh hưởng tới nội dung của Bộ luật Lao động như: Bộ luật Hình sự năm 2015 
, Luật Doanh nghiệp và Luật Đầu tư năm 2015 
, Bộ luật Tố tụng dân sự năm 2015 
 và các Luật chuyên ngành tách ra từ nội dung của Bộ luật Lao động (như: Luật Việc làm năm 2013, Luật Giáo dục nghề nghiệp năm 2014, Luật Bảo hiểm xã hội năm 2014, Luật an toàn - vệ sinh lao động năm 2015). Do đó, Bộ luật Lao động cần tiếp tục được sửa đổi nhằm đảm bảo sự thống nhất, sự phù hợp với nội dung của các Luật mới ban hành gần đây.
- Nội luật hóa các tiêu chuẩn lao động quốc tế phù hợp với trình độ phát triển kinh tế - xã hội để thực hiện tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế của Việt Nam. 

Quá trình hội nhập kinh tế quốc tế và quá trình đổi mới ở trong nước trong thời gian qua đặt ra yêu cầu "nội luật hóa theo lộ trình phù hợp những điều ước quốc tế mà Việt Nam là thành viên, trước hết là luật pháp về thương mại, đầu tư, sở hữu trí tuệ và chuyển giao công nghệ, lao động - công đoàn" 
. 

Trong lĩnh vực lao động, các cam kết trong khuôn khổ Liên hợp quốc, nghĩa vụ là thành viên của Tổ chức lao động quốc tế (ILO) và trong các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới yêu cầu Việt Nam có nghĩa vụ tôn trọng và thực hiện các nguyên tắc về các quyền cơ bản tại nơi làm việc của người lao động. So sánh, đối chiếu Bộ luật Lao động 2012 với các tiêu chuẩn lao động quốc tế cơ bản quy định trong Công ước của ILO thì vẫn còn một số nội dung chưa tương thích, chủ yếu tập trung vào các nội dung về quyền tự do liên kết và thúc đẩy thương lượng tập thể. Do vậy, cần tiếp tục sửa đổi bổ sung Bộ luật Lao động để bảo đảm sự phù hợp với các tiêu chuẩn lao động quốc tế cơ bản và phù hợp với điều kiện kinh tế - xã hội và thể chế chính trị của Việt Nam.  
II. MỤC ĐÍCH, QUAN ĐIỂM CHỈ ĐẠO XÂY DỰNG DỰ ÁN BỘ LUẬT LAO ĐỘNG (SỬA ĐỔI)
1. Mục đích

Mục tiêu của dự án Bộ luật Lao động (sửa đổi) gồm:

- Sửa đổi, bổ sung tất cả các điều khoản mà tổng kết thi hành gặp  vướng mắc, bất cập cũng như các vấn đề mới phát sinh từ thực tế mà luật chưa điều chỉnh.

- Thể chế hóa Hiến pháp năm 2013 về các quyền, nghĩa vụ cơ bản của công dân trong lĩnh vực lao động, quan hệ lao động và thị trường lao động.

- Bảo đảm tính đồng bộ, thống nhất của hệ thống pháp luật.

- Tăng cường hiệu lực, hiệu quả hoạt động quản lý nhà nước; nâng cao vai trò, vị thế của Công đoàn trong quan hệ lao động.
- Đáp ứng các yêu cầu của quá trình hội nhập kinh tế quốc tế của Việt Nam.
2. Quan điểm chỉ đạo
Bộ luật Lao động (sửa đổi) được xây dựng dựa trên các quan điểm chỉ đạo sau đây:

- Thứ nhất, thể chế hóa quan điểm, đường lối của Đảng về việc hoàn thiện thể chế kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa, thúc đẩy thị trường lao động phát triển; kiến tạo khung pháp luật về lao động nhằm phát triển nhanh nguồn nhân lực, nhất là nguồn nhân lực chất lượng cao để nâng cao năng lực cạnh tranh lao động quốc gia.

- Thứ hai, Bảo đảm quyền và nghĩa vụ cơ bản công dân trong lĩnh vực lao động theo tinh thần Hiến pháp 2013; hoàn thiện khung pháp luật về lao động hỗ trợ doanh nghiệp thuận lợi hơn trong quá trình tuyển dụng, sử dụng lao động để doanh nghiệp phát triển hoạt động sản xuất kinh doanh.

- Thứ ba, tiếp thu, nội luật hóa các tiêu chuẩn lao động quốc tế, đặc biệt là các tiêu chuẩn lao động quốc tế cơ bản phù hợp với mức độ phát triển kinh tế - xã hội và thể chế chính trị của đất nước, phục vụ quá trình hội nhập quốc tế của Việt Nam theo tinh thần Nghị quyết số 06-NQ/TW ngày 5/11/2016 của Hội nghị lần thứ 4, Ban chấp hành Trung ương Đảng Khóa XII.

- Thứ tư, xây dựng các nền tảng pháp lý nhằm cải cách bộ máy quản lý nhà nước về lao động, quan hệ lao động theo hướng xây dựng và phát triển thị trường lao động; giảm thiểu các tranh chấp lao động và hỗ trợ xây dựng quan hệ lao động hài hòa tại doanh nghiệp. 

- Thứ năm, bảo đảm tính khả thi khi áp dụng trên thực tiễn và sự đồng bộ của hệ thống pháp luật về lao động.

III. PHẠM VI ĐIỀU CHỈNH, ĐỐI TƯỢNG ÁP DỤNG CỦA BỘ LUẬT LAO ĐỘNG (SỬA ĐỔI)
1. Phạm vi điều chỉnh
Về cơ bản, Bộ luật lao động (sửa đổi) vẫn giữ nguyên phạm vi điều chỉnh của Bộ luật lao động năm 2012 như sau: Bộ luật lao động quy định tiêu chuẩn lao động; quyền, nghĩa vụ, trách nhiệm của người lao động, người sử dụng lao động, tổ chức đại diện của người lao động, tổ chức đại diện người sử dụng lao động trong quan hệ lao động và các quan hệ khác liên quan trực tiếp đến quan hệ lao động; quản lý nhà nước về lao động.
2. Đối tượng áp dụng

Bộ luật lao động (sửa đổi) vẫn giữ nguyên đối tượng áp dụng của Bộ luật năm 2012 như sau: 
- Người lao động Việt Nam, người học nghề, tập nghề và người lao động khác được quy định tại Bộ luật này.

- Người sử dụng lao động.

- Người lao động nước ngoài làm việc tại Việt Nam.

- Cơ quan, tổ chức, cá nhân khác có liên quan trực tiếp đến quan hệ lao động.
V. MỤC TIÊU, NỘI DUNG CỦA CHÍNH SÁCH, GIẢI PHÁP THỰC HIỆN CHÍNH SÁCH TRONG ĐỀ NGHỊ XÂY DỰNG VĂN BẢN
1. Mục tiêu của chính sách

1.1. Mục tiêu chung

Việc soạn thảo dự án Luật bảo đảm mục tiêu chung như sau: Sửa đổi, bổ sung tất cả các điều khoản mà thực tế thi hành gặp vướng mắc, bất cập cũng như thực tế đã phát sinh các nội dung mới mà luật chưa đề cập; Thể chế hóa Hiến pháp năm 2013 về quyền con người trong lĩnh vực lao động; Bảo đảm tính đồng bộ, thống nhất của hệ thống pháp luật; Tăng cường hiệu lực, hiệu quả hoạt động quản lý nhà nước; nâng cao vai trò, vị thế của tổ chức công đoàn trong quan hệ lao động; Tiếp thu, nội luật hóa tối đa các tiêu chuẩn lao động quốc tế phù hợp với mức độ phát triển kinh tế - xã hội và thể chế chính trị, xã hội của Việt Nam.
1.2. Mục tiêu cụ thể

- Bảo vệ các quyền, nghĩa vụ cơ bản của người lao động theo quy định của Hiến pháp năm 2013.

- Bảo đảm các quyền, lợi ích chính đáng của người sử dụng lao động; thiết lập hành lang pháp lý để tạo môi trường, điều kiện thuận lợi cho doanh nghiệp trong tuyển dụng, quản lý và sử dụng lao động.
- Hoàn thiện thể chế thị trường lao động; xác lập hành lang pháp lý nhằm thực thi các nguyên tắc về quyền cơ bản của người lao động tại nơi làm việc theo quy định của Tổ chức lao động quốc tế phù hợp với yêu cầu hội nhập thương mại quốc tế. 

- Đổi mới, nâng cao hiệu quả quản lý nhà nước về lao động, quan hệ lao động và thị trường lao động.
2. Nội dung chính sách

Để đạt được các mục tiêu sửa đổi Bộ luật Lao động như đã đặt ra ở trên, dự thảo Bộ luật Lao động tập trung vào 04 nhóm chính sách lớn bao gồm: (1) Bảo vệ các quyền, nghĩa vụ cơ bản của người lao động theo quy định của Hiến pháp năm 2013; (2) Bảo đảm các quyền, lợi ích chính đáng của người sử dụng lao động; thiết lập hành lang pháp lý để tạo môi trường, điều kiện thuận lợi cho doanh nghiệp trong tuyển dụng, quản lý và sử dụng lao động; (3) Hoàn thiện thể chế thị trường lao động; xác lập hành lang pháp lý nhằm thực thi các nguyên tắc về quyền cơ bản của người lao động tại nơi làm việc theo quy định của Tổ chức lao động quốc tế phù hợp với yêu cầu hội nhập thương mại quốc tế; (4) Đổi mới, nâng cao hiệu quả quản lý nhà nước về lao động, quan hệ lao động và thị trường lao động.
Mỗi nhóm chính sách này sẽ bao gồm các chính sách cụ thể, có chính sách kế thừa, cụ thể hóa quy định hiện hành và có các chính sách mới được đề xuất. Cụ thể như sau: 
2.1. Chính sách 1: Nâng cao tính khả thi của Bộ luật Lao động trong thực tiễn áp dụng bằng việc cụ thể hóa các điều luật về hợp đồng lao động, kỷ luật lao động - trách nhiệm vật chất, lao động nước ngoài làm việc tại Việt Nam, thời giờ làm việc - thời giờ nghỉ ngơi, giải quyết tranh chấp lao động, các tiêu chuẩn, điều kiện lao động khác (cưỡng bức lao động; phân biệt đối xử; lao động chưa thành niên; lao động cao tuổi; lao động nữ; lao động đặc thù khác).
* Mục tiêu chính sách

Giải quyết khó khăn, vướng mắc trong thực tế thi hành BLLĐ; Đảm bảo tính khả thi trong thực tế áp dụng và tạo môi trường thuận lợi cho doanh nghiệp, người lao động trong tuyển dụng, làm việc, quản lý và sử dụng lao động.

* Nội dung của chính sách

Sửa đổi, bổ sung nội dung liên quan đến hợp đồng lao động, kỷ luật lao động – trách nhiệm vật chất, lao động nước ngoài làm việc tại Việt Nam, thời giờ làm việc – thời giờ nghỉ ngơi, giải quyết tranh chấp lao động, các tiêu chuẩn, điều kiện lao động khác.
* Giải pháp thực hiện chính sách đã lựa chọn và lý do lựa chọn

Tổng kết thi hành Bộ luật Lao động qua hơn 3 năm thực hiện đã đưa ra nhiều vướng mắc, bất cập từ việc thực thi. Các đối tượng tác động đã phản ánh nhiều vướng mắc cụ thể của từng nhóm chủ đề, từng điều luật trong các Báo cáo tổng kết thi hành. Căn cứ vào các kiến nghị đó, Bộ luật Lao động sẽ sửa đổi các quy định sau đây: 

- Hợp đồng lao động: Bổ sung quy định về thẩm quyền giao kết hợp đồng lao động để giải quyết bất cập trên thực tế là không xác định được ai là người có thẩm quyền ký kết hợp đồng lao động đối với doanh nghiệp có nhiều chủ sở hữu; quy định rõ hơn về thời hạn của Phụ lục hợp đồng; cho phép ký kết nhiều lần hợp đồng lao động xác định thời hạn với lao động cao tuổi và lao động nước ngoài để đảm bảo phù hợp với thực tiễn; quy định rõ hơn về trách nhiệm của người sử dụng lao động phải nhận người lao động vào làm việc chính thức khi việc làm thử đạt yêu cầu; quy định rõ đối với trường hợp chấm dứt hợp đồng lao động với người lao động đủ tuổi hưởng lương hưu để giải quyết vướng mắc của doanh nghiệp trong việc sử dụng lao động cao tuổi trên thực tế...

- Kỷ luật lao động, trách nhiệm vật chất: sửa đổi, bổ sung các quy định về thẩm quyền, trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật lao động, nội quy lao động...để đảm bảo việc xử lý kỷ luật lao động được tiến hành nhanh chóng, thuận lợi và giải quyết các bất cập về người có thẩm quyền xử lý kỷ luật lao động trên thực tiễn.

- Lao động nước ngoài làm việc tại Việt Nam: sửa đổi, bổ sung các quy định về công việc người nước ngoài được vào làm việc, điều kiện của người nước ngoài vào làm việc...nhằm giải quyết vướng mắc, bất cập trên thực tiễn trong việc giới hạn công việc, điều kiện mà người nước ngoài vào làm việc tại Việt Nam, đảm bảo tính minh bạch, linh hoạt trong việc sử dụng người lao động nước ngoài, đồng thời bảo vệ việc làm của những người lao động trong nước.

- Thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi: quy định rõ hơn về nghỉ trong giờ làm việc, nghỉ hằng năm, thời giờ làm việc tiêu chuẩn...nhằm đảm bảo tính logic, và tính khả thi trên thực tế, phù hợp với thực tiễn.
- Các tiêu chuẩn, điều kiện lao động khác: sửa đổi các quy định về lao động cưỡng bức; phân biệt đối xử; lao động chưa thành niên; lao động cao tuổi; lao động nữ; lao động đặc thù khác... để đảm bảo tính khả thi trên thực tiễn.

Đây là những nội dung quy định cụ thể hơn, rõ ràng hơn, giải pháp để giải quyết những khó khăn, vướng mắc, bất cập trên thực tiễn mà không làm thay đổi lớn so với hiện hành, ít có tác động lớn đến kinh tế, xã hội, thủ tục hành chính, tác động về giới và đồng thời không có tác động đến hệ thống pháp luật hiện hành.

2.2. Chính sách 2: Bảo vệ các quyền và nghĩa vụ cơ bản của công dân trong lĩnh vực lao động, quan hệ lao động và thị trường lao động bằng việc thể chế hóa các quy định của Hiến pháp năm 2013 trong nội dung của Bộ luật Lao động sửa đổi
* Mục tiêu của chính sách

Thể chế hóa Hiến pháp năm 2013 về quyền con người, quyền công dân về chính trị, dân sự, kinh tế, văn hóa, xã hội trong lĩnh vực lao động, quan hệ lao động và thị trường lao động.

* Nội dung của chính sách

Rà soát để sửa đổi, bổ sung các điều luật trong Bộ luật Lao động hiện hành để thể chế hóa các quy định của Hiến pháp năm 2013 về quyền con người, quyền và nghĩa vụ cơ bản của công dân.
* Giải pháp thực hiện chính sách đã lựa chọn 

Quá trình soạn thảo Bộ luật Lao động 2012 (từ năm 2008 - 5/2012), dù dự thảo Bộ luật đã cố gắng tiếp thu cơ bản tinh thần của dự thảo Hiến pháp nhưng sau khi Hiến pháp năm 2013 được ban hành, nội dung của Bộ luật Lao động vẫn chưa thể chế hóa được các nội dung của Hiến pháp liên quan đến quyền con người, quyền và nghĩa vụ cơ bản của công dân. Do vậy, Bộ luật Lao động cần được tiếp tục sửa đổi để bổ sung các chế định mới nhằm thể chế hoá Hiến pháp năm 2013 về quyền con người trong trong lĩnh vực lao động, quan hệ lao động và thị trường lao động.

Cụ thể, sẽ tiến hành sửa đổi các điều Luật quy định tại:

- Chương Quy định chung, Chương Lao động nữ và Chương các lao động khác để bảo đảm không ai bị phân biệt đối xử trong lựa chọn việc làm, bảo đảm các điều kiện làm việc và thăng tiến trong việc làm và nghề nghiệp.

- Chương quy định chung, Chương Hợp đồng lao động, Chương Lao động nữ, Chương Tiền lương và các Chương khác để bảo đảm nghiêm cấm phân biệt đối xử về giới 

- Chương Quy định chung, Chương Kỷ luật Lao động, trách nhiệm vật chất và Chương Quản lý nhà nước về lao động nhằm bảo đảm khiếu nại tố cáo về lao động.

- Chương Quy định chung và các Chương khác nhằm bảo đảm: "Công dân có quyền làm việc, lựa chọn nghề nghiệp, việc làm và nơi làm việc"; "Người làm công ăn lương được bảo đảm các điều kiện làm việc công bằng, an toàn; được hưởng lương, chế độ nghỉ ngơi"; "Nghiêm cấm phân biệt đối xử, cưỡng bức lao động, sử dụng nhân công dưới độ tuổi lao động tối thiểu".
- Chương Quy định chung và Chương Các lao động khác nhằm thể chế hóa quy định của Hiến pháp "Nghiêm cấm xâm hại, hành hạ, ngược đãi, bỏ mặc, lạm dụng, bóc lột sức lao động và những hành vi khác vi phạm quyền trẻ em".
2.3. Chính sách 3: Bảo đảm tính thống nhất của hệ thống pháp luật bằng việc xóa bỏ, sửa đổi các quy định của Bộ luật Lao động cho phù hợp với nội dung các Bộ luật khác có liên quan

* Mục tiêu của chính sách

Bảo đảm tính thống nhất, đồng bộ của hệ thống pháp luật.
* Nội dung của chính sách

Rà soát để sửa đổi, bổ sung các điều luật trong Bộ luật Lao động hiện hành để bảo đảm sự phù hợp về nội dung của các Luật mới ban hành gần đây.

* Giải pháp thực hiện chính sách đã lựa chọn 

Trong những năm gần đây Quốc hội đã ban hành nhiều Luật mới làm ảnh hưởng tới nội dung của Bộ luật Lao động như: Bộ luật Hình sự năm 2015, Luật Doanh nghiệp và Luật Đầu tư năm 2015, Bộ luật Tố tụng dân sự năm 2015 và các Luật chuyên ngành tách ra từ nội dung của Bộ luật Lao động (như: Luật Việc làm năm 2013, Luật Giáo dục nghề nghiệp năm 2014, Luật Bảo hiểm xã hội năm 2014, Luật an toàn - vệ sinh lao động năm 2015). 
Các Luật mới ban hành gần đây làm ảnh hưởng đến nội dung của Bộ luật Lao động hiện hành; cụ thể: Bộ luật Hình sự đã bổ sung thêm một số tội danh trong lĩnh vực lao động; Luật Doanh nghiệp đã thay đổi một số nội dung liên quan đến lao động như: chế định người đại diện theo pháp luật, cơ cấu tổ chức doanh nghiệp…; Luật Đầu tư đã thay đổi một số nội dung liên quan đến điều kiện sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp…; Điều 516 của Bộ luật Tố tụng dân sự đã bỏ thẩm quyền tuyên bố hợp động lao động vô hiệu của Thanh tra lao động và bỏ 11 Điều của Mục 5 Chương 14 của Bộ luật Lao động; các luật chuyên ngành tách ra từ nội dung của Bộ luật Lao động đã làm ảnh hưởng đến tính thống nhất của Bộ luật Lao động với tư cách là "luật gốc" điều chỉnh các quan hệ về lao động.
Do vậy, Bộ luật Lao động cần tiếp tục được sửa đổi nhằm đảm bảo sự thống nhất, sự phù hợp với nội dung của các Luật mới ban hành gần đây. Cụ thể là:
- Bỏ các điều 12, 13; sửa đổi Điều 14 của Bộ luật lao động năm 2012 cho phù hợp với Luật Việc làm năm 2013.

- Sửa các điều 60, 61, 62 của Bộ luật lao động năm 2012 cho phù hợp với Luật Giáo dục nghề nghiệp.

- Bỏ các điều 134, 136, 138, 140, 141, 142, 143, 144, 145, 146, 147, 148, 149, 150, 152; sửa đổi điều 137, 109 của Bộ luật lao động năm 2012 cho phù hợp với Luật An toàn, vệ sinh lao động.

- Bỏ các điều 223, 224, 225, 226, 227, 228, 229, 230, 231, 232 và 234 Mục 4 Chương XIV; sửa đổi Điều 51 của Bộ luật lao động năm 2012 cho phù hợp với Bộ luật Tố tụng Dân sự.

- Sửa đổi các điều 16, 45 của Bộ luật lao động năm 2012 cho phù hợp với Luật Doanh nghiệp và Bộ luật Dân sự.

Đây cũng là các giải pháp được lựa chọn để đảm bảo tính thống nhất của hệ thống pháp luật. Những sửa đổi trên cũng không có tác động đến kinh tế, xã hội, thủ tục hành chính, tác động giới, đồng thời có tác động tích cực, đảm bảo tính thống nhất của hệ thống pháp luật, đảm bảo tính khả thi trên thực tiễn.

2.4. Chính sách 4: Đảm bảo quyền tự do tìm kiếm việc làm tốt hơn cho người lao động và phòng ngừa, xóa bỏ lao động cưỡng bức bằng việc mở rộng quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động cho người lao động

* Mục tiêu chính sách

Đảm bảo quyền tự do tìm kiếm việc làm tốt hơn cho người lao động và phòng ngừa, xóa bỏ lao động cưỡng bức thông qua bằng việc mở rộng quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động cho người lao động.

* Nội dung chính sách

Bỏ quy định phải có lý do mới được thực hiện quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động.

* Giải pháp thực hiện chính sách

Điều 37 của Bộ luật Lao động hiện hành quy định quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động phải gồm 2 điều kiện (1) có lý do được quy định bởi luật; và (2) tuân thủ thời hạn báo trước. Riêng đối với người lao động làm việc theo hợp đồng lao động không xác định thời hạn thì chỉ cần báo trước 45 ngày mà không cần lý do.

Quá trình soạn thảo Bộ luật Lao động sửa đổi, nhiều ý kiến đề nghị bỏ lý do mà người lao động căn cứ vào đó thực hiện quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động, chỉ cần yêu cầu về thời hạn báo trước. Việc bãi bỏ quy định này để đảm bảo quyền lợi được lựa chọn việc làm tốt hơn cho người lao động và phòng chống cưỡng bức lao động: bất cứ khi nào người lao động cảm thấy không hài lòng với việc làm hiện tại hoặc tìm kiếm được việc làm tốt hơn thì họ sẽ thực hiện quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động mà không cần có lý do. Người lao động chỉ cần báo trước một thời hạn nhất định để doanh nghiệp  chủ động tìm kiếm lao động thay thế.
Đây là một đề xuất thay đổi chính sách và dự đoán sẽ có tác động lớn đến kinh tế, xã hội và tác động về giới, vì vậy, cơ quan soạn thảo đã tiến hành đánh giá tác động đối với đề xuất chính sách này (Báo cáo đánh giá tác động kèm theo).
2.5. Chính sách 5: Mở rộng khung thoả thuận giữa người sử dụng lao động và người lao động về thời giờ làm thêm và nâng cao thu nhập của người lao động khi làm thêm giờ
* Mục tiêu chính sách

Mở rộng khung thoả thuận giữa người sử dụng lao động và người lao động về thời giờ làm thêm và nâng cao thu nhập của người lao động khi làm thêm giờ.
* Nội dung chính sách

Mở rộng khung thoả thuận giữa người sử dụng lao động và người lao động về thời giờ làm thêm lên tối đa 400 giờ/năm.
* Giải pháp thực hiện chính sách đã lựa chọn và lý do lựa chọn

Thực hiện quy định về thời giờ làm thêm kể từ năm 1995 đến nay, đã có rất nhiều ý kiến của doanh nghiệp đề nghị cần tăng thời giờ làm thêm tối đa. Hàng năm tại các diễn đàn doanh nghiệp, các hiệp hội doanh nghiệp 
 đều đề xuất tăng thời giờ làm thêm tối đa của người lao động lên 500 giờ/năm để nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp, nâng cao thu nhập cho người lao động và tăng tính cạnh tranh của thị trường lao động Việt Nam so với các quốc gia trong khu vực. 

Qua theo dõi, khảo sát ở các địa phương thì một bộ phận không nhỏ người lao động cũng mong muốn được làm thêm giờ để nâng cao thu nhập. Ngoài ra, các doanh nghiệp còn đề xuất bỏ giới hạn làm thêm giờ theo tháng (hiện hành là không quá 30 giờ/tháng) vì việc quy định như vậy là cứng nhắc, không phù hợp với chu kỳ sản xuất kinh doanh của các doanh nghiệp sản xuất, gia công hàng hóa, chế biến thủy sản để xuất khẩu vốn phụ thuộc vào đơn hàng và mùa vụ kinh doanh.
Sau khi nghiên cứu, so sánh với các quốc gia khu vực thì số giờ làm thêm tối đa của người lao động Việt Nam hiện ở mức thấp (Trung Quốc: 36 giờ/tháng, Indonexia: 56 giờ/tháng, Singapore: 72 giờ/tháng; Thailand: 36 giờ/tuần; Malaysia: 104 giờ/tháng; Lào: 45 giờ/tháng; Campuchia và Philippines: Không khống chế) nên cơ quan soạn thảo đề xuất tăng số giờ làm thêm tối đa của người lao động trong 01 năm lên mức 400 giờ để hài hòa lợi ích của doanh nghiệp, người lao động và tăng tính cạnh tranh của thị trường lao động, đồng thời bỏ quy định giới hạn làm thêm giờ theo tháng và khống chế số giờ làm thêm theo ngày. 

Do đó, Bộ luật Lao động sửa đổi dự kiến sẽ nâng giới hạn khung thỏa thuận làm thêm giờ theo hướng: Bảo đảm số giờ làm thêm và số giờ làm việc tiêu chuẩn của người lao động không quá 12 giờ trong 01 ngày và tổng số giờ làm thêm của người lao động trong 01 năm không vượt quá 400 giờ.
Đây là một đề xuất thay đổi chính sách và dự đoán sẽ có tác động lớn đến kinh tế, xã hội và tác động về giới, vì vậy, cơ quan soạn thảo đã tiến hành đánh giá tác động đối với đề xuất chính sách này (Báo cáo đánh giá tác động kèm theo).
2.6. Chính sách 6: Bảo đảm tiền lương tối thiểu ở mức đáp ứng được mức sống tối thiểu và cải thiện đời sống người lao động bằng việc sửa đổi khái niệm tiền lương tối thiểu được xác định căn cứ vào mức sống tối thiểu
* Mục tiêu chính sách

Giải quyết khó khăn, vướng mắc trên thực tiễn về việc xác định tiền lương tối thiểu.
* Nội dung chính sách

Sửa đổi các khái niệm về tiền lương tối thiểu và bổ sung các tiêu chí làm căn cứ để hội đồng tiền lương xác định lương tối thiểu.
* Giải pháp thực hiện chính sách đã lựa chọn và lý do lựa chọn

Khoản 1 Điều 91 của Bộ luật Lao động hiện hành quy định: tiền lương lương tối thiểu phải bảo đảm nhu cầu sống tối thiểu của người lao động và gia đình họ. 

Thực tiễn thực hiện trong thời gian vừa qua cho thấy việc xác định nhu cầu sống tối thiểu là rất khó định lượng. Các khảo sát về nhu cầu sống thường khó cho kết quả chính xác vì người khảo sát thường có xu hướng kê khai cao hơn so với nhu cầu thật của họ, ngoài ra nhu cầu sống của người khảo sát có sự chênh lệch khác biệt đối với mỗi đối tượng khảo sát (nhu cầu vật chất và nhu cầu về tinh thần). Trong khi đó, các khảo sát về mức sống của người dân, hộ gia đình thường dễ xác định và đưa ra kết quả tin cậy hơn cho việc định lực mức sống tối thiểu của một người do có thể định lượng dựa vào giá thị trường các vật dụng thiết yếu, giá các dịch vụ cơ bản như: nhu yếu phẩm thiết yếu (ăn, uống,..), dịch vụ thiết yếu (điện chiếu sáng, nước sinh hoạt, nhà ở, thuê nhà ở..), dịch vụ y tế cơ bản...

Do đó, cơ quan soạn thảo đề xuất sửa đổi quy định mức lương tối thiểu theo hướng đảm bảo "mức sống tối thiểu của người lao động và gia đình họ" để đảm bảo tính khả thi khi thực hiện. Bên cạnh đó, sẽ quy định các tiêu chí để Hội đồng tiền lương quốc gia làm căn cứ vào đó để xác định tiền lương tối thiểu gồm:

"1. Mức sống tối thiểu của người lao động và gia đình họ. 

2. Mức tiền lương phổ biến trên thị trường lao động.
3. Chi phí sinh hoạt.

4. Khả năng chi trả của người sử dụng lao động 
4. Điều kiện kinh tế - xã hội; năng suất lao động, tình hình sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp, việc làm và thất nghiệp của ngưởi lao động."
Đây là một đề xuất thay đổi chính sách và dự đoán sẽ có tác động lớn đến kinh tế và xã hội , vì vậy, cơ quan soạn thảo đã tiến hành đánh giá tác động đối với đề xuất chính sách này (Báo cáo đánh giá tác động kèm theo).

2.7. Chính sách 7: Tạo sự linh hoạt cho người sử dụng lao động và người lao động thỏa thuận để quyết định xây dựng thang lương, bảng lương, định mức lao động làm cơ sở để tuyển dụng, sử dụng lao động; hạn chế sự can thiệp của nhà nước vào quan hệ của các bên trong thị trường lao động
* Mục tiêu chính sách

Hạn chế sự can thiệp của nhà nước vào quan hệ của các bên trong thị trường lao động; tạo điều kiện để doanh nghiệp có quyền chủ động trong quản trị doanh nghiệp liên quan đến việc xây dựng thang lương, bảng lương và định mức lao động trong sản xuất kinh doanh và giảm chi phí tuân thủ cho doanh nghiệp và cơ quan quản lý nhà nước.

* Nội dung chính sách

Bỏ trách nhiệm của Chính phủ trong việc đặt ra các nguyên tắc xây dựng thang lương, bảng lương, định mức lao động; sau khi xây dựng và ban hành, người sử dụng lao động phải công bố công khai tại nơi làm việc.

* Giải pháp thực hiện chính sách

Qua thực tiễn thi hành Bộ luật Lao động, đa số các doanh nghiệp cho rằng việc chi trả lương, xây dựng thang, bảng lương cho người lao động do doanh nghiệp tự quyết định vì đó là quyền tự do kinh doanh của doanh nghiệp nên không cần phải đăng ký cho cơ quan quản lý nhà nước
. Việc xây dựng thang lương, bảng lương nhằm báo cáo tới cơ quan nhà nước hoặc để làm cơ sở trích đóng BHXH, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp cho người lao động mà không sử dụng như một công cụ để quản lý lao động, tiền lương trong doanh nghiệp chỉ là một biện pháp mang tính hình thức, không thực tế và làm tăng chi phí tuân thủ của doanh nghiệp
. 

Trong thực tế, tiền lương, thu nhập của người lao động thường cao hơn từ 02 đến 04 lần so với mức lương đăng ký trong thang lương, bảng lương
. Việc gửi thang lương, bảng lương và định mức lao động cho cơ quan lao động cấp huyện gặp rất nhiều khó khăn trong thực tiễn vì hệ thống thang lương, bảng lương và định mức lao động của doanh nghiệp được thay đổi hằng năm cho phù hợp với tổ chức sản xuất, mô hình quản trị, thực tế về doanh thu và trình độ công nghệ
. Nhiều doanh nghiệp sản xuất các mặt hàng với nhiều chủng loại thường xuyên thay đổi theo tháng, theo các đơn hàng nên việc xây dựng và gửi định mức lao động tới cơ quan quản lý nhà nước về lao động cấp huyện là không khả thi
. 
Ngoài ra, các hướng dẫn về nguyên tắc xây dựng thang lương, bảng lương, định mức lao động (theo Nghị định 49/2013/NĐ-CP) còn cứng nhắc, chung chung và khó áp dụng đối với các loại hình doanh nghiệp khác nhau  cũng làm khó khăn cho người lao động xây dựng được định mức lao động. Bên cạnh đó, yêu cầu khi xây dựng thang, bảng lương cần lấy ý kiến Công đoàn cơ sở hoặc Công đoàn cấp trên cơ sở là khó thực thi trong bối cảnh nhiều doanh nghiệp không có Công đoàn cơ sở
.
Do đó, dự kiến trong Bộ luật Lao động sửa đổi sẽ dự kiến bỏ trách nhiệm đặt ra các nguyên tắc xây dựng thang lương, bảng lương và định mức lao động. Người sử dụng lao động và tập thể người lao động, căn cứ vào điều kiện thực tế sản xuất kinh doanh tại từng doanh nghiệp sẽ chủ động tiến hành thỏa thuận, thương lượng tập thể để xây dựng thang lương, bảng lương, định mức lao động để áp dụng và công bố công khai tại doanh nghiệp để người lao động biết, giám sát thực hiện.
Đây là một đề xuất thay đổi chính sách và dự đoán sẽ có tác động lớn đến kinh tế, xã hội và tác động về giới, vì vậy, cơ quan soạn thảo đã tiến hành đánh giá tác động đối với đề xuất chính sách này (Báo cáo đánh giá tác động kèm theo).
2.8. Chính sách 8: Bảo đảm quyền tự do việc làm của người lao động sau độ tuổi nghỉ hưu hiện hành, tận dụng nguồn nhân lực có trình độ, kinh nghiệm và bảo đảm cân đối dài hạn Quỹ hưu trí, tử tuất
* Mục tiêu chính sách

Tận dụng tối đa nguồn nhân lực có kinh nghiệm, chất lượng để phát triển kinh tế - xã hội và bảo đảm cân đối Quỹ hưu trí và tử tuất trong dài hạn.

* Nội dung chính sách

Nâng tuổi nghỉ hưu của người lao động theo lộ trình kể từ năm 2021.
* Giải pháp thực hiện chính sách đã lựa chọn và lý do lựa chọn

Điều 187 của Bộ luật Lao động quy định tuổi nghỉ hưu của người lao động trong điều kiện bình thường là 60 đối với nam và 55 đối với nữ.

Thời gian qua, vấn đề tăng tuổi nghỉ hưu luôn được dư luận quan tâm và đã từng được đặt ra nhiều lần trong quá trình soạn thảo Luật Bình đẳng giới năm 2007, Bộ luật Lao động năm 2012 và Luật Bảo hiểm xã hội năm 2014. Lần sửa đổi Bộ luật Lao động này, tiếp tục có nhiều ý kiến đề nghị tăng tuổi nghỉ hưu. Các lý do chính cho đề xuất tăng tuổi nghỉ hưu là:

(1) Đây là một giải pháp nhằm bảo đảm cân đối Quỹ hưu trí và tử tuất trong dài hạn.
Nếu tiếp tục giữ nguyên các quy định hiện nay về mức đóng - mức hưởng, thời gian đóng - thời gian hưởng thì Quỹ hưu trí và tử tuất sẽ mất cân đối trong dài hạn trong khi đối với một quỹ hưu trí thì tính bền vững tài chính của quỹ và tính đầy đủ trong mức hưởng của đối tượng là rất quan trọng. Theo tính toán của Tổ chức lao động quốc tế thì từ năm 2023, quỹ hưu trí và tử tuất sẽ rơi vào trạng thái thu trong năm không đủ bù chi trong năm, bắt đầu trích từ phần quỹ kết dư để chi trả; từ năm 2034, phần quỹ kết dư được chi trả hết dẫn đến Nhà nước phải bố trí ngân sách để bù đắp 
.

Muốn bảo đảm bền vững tài chính của Quỹ, nếu không tăng tuổi nghỉ hưu, thì có hai cách: nâng mức đóng của người lao động và doanh nghiệp hoặc giảm mức hưởng lương hưu của người lao động. Nâng mức đóng là khó vì tăng gánh nặng tài chính của người lao động và làm giảm sức cạnh tranh của doanh nghiệp. Giảm mức hưởng cũng dẫn đến khó đảm bảo cuộc sống của người hưởng lương hưu. 

Vì vậy, phương án được tính đến là đề xuất nâng tuổi nghỉ hưu để cân bằng giữa thời gian đóng, mức đóng và thời gian hưởng, mức hưởng.

(2) Tuổi thọ trung bình của dân số cả nước năm 2016 là 73,4 năm, trong đó nam là 70,8 năm, nữ là 76,1 năm 
; trong khi, tuổi hưu trung bình của nam là 54,2 tuổi (Luật quy định là 60 tuổi) và nữ là 52,6 tuổi (Luật quy định là 55 tuổi). Có nghĩa là, thời gian hưởng lương hưu còn rất dài (trung bình là của nam là 16,6 năm; nữ là 23,5 năm). Thực tiễn, nhiều người nghỉ hưu vẫn tiếp tục tham gia lao động, có nhu cầu làm việc thêm, và họ vẫn có đủ sức khỏe tham gia lao động tiếp. Vì vậy, việc nâng tuổi nghỉ hưu là có thể thực hiện được.

(3) Dân số nước ta đang chuyển từ thời kỳ dân số trẻ sang giai đoạn già hóa dân số 
, trong tương lai thì lực lượng lao động trẻ sẽ thiếu hụt. Việc nâng tuổi nghỉ hưu cũng là chuẩn bị cho tương lai sau này của lực lượng lao động, góp phần tận dụng được nguồn nhân lực cao tuổi nhưng có trình độ, kinh nghiệm trong bối cảnh sức khỏe người lao động càng cải thiện.

(4) Kinh nghiệm của nhiều nước trên thế giới đã và đang điều chỉnh tăng tuổi hưu để ứng phó với xu hướng già hóa dân số và thiếu hụt lao động, có nước lên tới 67 tuổi.

Tuy nhiên nhiều ý kiến khác lại cho rằng không nên tăng tuổi nghỉ hưu vì các lý do sau đây:

(1) Nhiều người lao động không muốn kéo dài thời gian làm việc mà mong muốn được nghỉ hưu ở độ tuổi hiện hành để hưởng lương hưu hàng tháng, sau đó, nếu làm việc thêm thì họ có 2 khoản thu nhập. Việc nâng tuổi nghỉ hưu, nghĩa là kéo dài thời gian làm việc để hưởng lương hưu sẽ làm giảm quyền lợi của người lao động (mất đi khoản lương hưu).

(2) Tỷ lệ thất nghiệp của thanh niên nước ta trong những năm vừa qua luôn cao hơn khoảng 3 lần so với tỷ lệ thất nghiệp chung toàn quốc. Cơ cấu dân số của nước ta hiện đang trong thời kỳ "cơ cấu dân số vàng" và thời kỳ này còn kéo dài trên 1 thập kỷ nữa. Mô hình kinh tế của Việt nam đang chuyển đổi từ mô hình thâm dụng lao động, phát triển theo chiều rộng sang mô hình phát triển theo chiều sâu. Tất cả những yếu tố trên làm cho vấn đề giải quyết việc làm cho người lao động trẻ vẫn là một trong những áp lực lớn trong những năm tới đây; 
(3) Việc kéo dài tuổi nghỉ hưu là không phù hợp với người lao động làm việc trong các ngành nghề lao động chân tay. Thống kê của Bảo hiểm xã hội Việt Nam cho thấy tuổi nghỉ hưu bình quân của nước ta là 54,17, tuy nhiên có những ngành nghề nặng nhọc, độc hại nguy hiểm thì tuổi nghỉ hưu bình quân chỉ khoảng 43 (công nhân cạo mủ cao su, làm đường, dệt may, da giầy…); 
(4) Kéo dài tuổi nghỉ hưu ảnh hưởng đến chính sách cán bộ hành chính nhà nước, công tác quy hoạch; 
(5) Nhiều người dân cho rằng kéo dài tuổi nghỉ hưu chỉ có lợi đối với cán bộ, công chức khu vực hành chính, đây là biểu hiện của "tham quyền cố vị".
Do còn nhiều ý kiến khác nhau nên dự kiến chính sách này sẽ được thể hiện 2 Phương án trong dự thảo để xin ý kiến:
Phương án 1 (hiện hành): Tuổi nghỉ hưu của người lao động bình thường làm việc trong điều kiện lao động bình thường là: nam đủ 60 tuổi, nữ đủ 55 tuổi.
Phương án 2 (tăng tuổi nghỉ hưu kể từ 01/1/2021 và theo lộ trình): 
Tuổi nghỉ hưu của người lao động bình thường làm việc trong điều kiện lao động bình thường là nam đủ 60 tuổi, nữ đủ 55 tuổi. Từ 01/01/2021 cứ mỗi năm tăng thêm 06 tháng cho đến khi nam đủ 62 tuổi, nữ đủ 60 tuổi.
Đây là một đề xuất thay đổi chính sách và dự đoán sẽ có tác động lớn đến kinh tế, xã hội và tác động về giới, vì vậy, cơ quan soạn thảo đã tiến hành đánh giá tác động đối với đề xuất chính sách này (Báo cáo đánh giá tác động kèm theo).

2.9. Chính sách 9: Tăng cường năng lực hoạt động của thanh tra lao động nhằm bảo vệ các quyền, nghĩa vụ của người lao động tại nơi làm việc bằng việc bổ sung thẩm quyền của cơ quan thanh tra lao động

* Mục tiêu chính sách
Tăng cường năng lực hoạt động của thanh tra lao động nhằm kịp thời phát hiện, bảo vệ các quyền, nghĩa vụ của người lao động tại nơi làm việc. 
* Nội dung chính sách

Sửa đổi quy định về quyền của thanh tra viên lao động, khi tiến hành thanh tra, Thanh tra viên lao động có quyền thanh tra, điều tra những nơi làm việc bất cứ lúc nào mà không cần báo trước.
* Giải pháp thực hiện chính sách đã lựa chọn và lý do lựa chọn.

Theo quy định của Công ước 81 của ILO thì "thanh tra lao động có quyền vào thanh tra bất kỳ thời điểm nào mà không cần báo trước". Đây là quy định mang tính đặc thù của thanh tra lao động để phòng ngừa và bảo vệ sự xâm hại của người sử dụng lao động với người lao động tại nơi làm việc, bảo đảm phòng chống và xóa bỏ cưỡng bức lao động. Nếu tiến hành thanh tra mà thanh tra lao động phải thực hiện báo trước thì sẽ không đảm bảo hiệu quả, không bảo vệ các quyền cơ bản tại nơi làm việc của người lao động.

Nội dung này đã được Điều 187 của Bộ luật Lao động năm 1994 quy định. Tuy nhiên trong quá trình soạn thảo Bộ luật Lao động năm 2012, quy định này đã bị lược bỏ để phù hợp với quy định của Luật chuyên ngành (Luật Thanh tra năm 2010): thanh tra lao động khi tiến hành thanh tra sẽ phải báo trước với người sử dụng lao động. Do đó, thực tế hoạt động thanh tra lao động vừa qua cho thấy việc phát hiện và bảo vệ các quyền cơ bản tại nơi làm việc của người lao động chưa kịp thời; có doanh nghiệp còn chống đối, không "mở cổng" cho thanh tra lao động vào thực thi nhiệm vụ.
Lần sửa đổi này, các chuyên gia của Tổ chức lao động quốc tế và một số ý kiến đề xuất cần khôi phục lại quy định về quyền của thanh tra lao động như Điều 187 Bộ luật lao động năm 1994: “Thanh tra, điều tra những nơi thuộc đối tượng, phạm vi thanh tra được giao bất cứ lúc nào mà không cần báo trước”. 

Sau khi nghiên cứu, cơ quan soạn thảo đề xuất quy định thẩm quyền của thanh tra lao động theo hướng không cần bảo trước khi tiến hành thanh tra lao động.
2.10. Chính sách 10: Đổi mới phương thức giải quyết tranh chấp lao động nhằm phòng ngừa đình công tự phát và xây dựng quan hệ lao động hài hòa tại doanh nghiệp bằng việc mở rộng thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao động của Hội đồng trọng tài lao động
* Mục tiêu chính sách

Đổi mới phương thức giải quyết tranh chấp lao động nhằm giải quyết tranh chấp lao động hiệu quả, phòng ngừa đình công tự phát và xây dựng quan hệ lao động hài hòa tại doanh nghiệp bằng việc mở rộng thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao động của Hội đồng trọng tài lao động

* Nội dung chính sách

Sửa đổi các quy định liên quan đến tổ chức, hoạt động và phán quyết của Hội đồng trọng tài lao động.
* Giải pháp thực hiện chính sách đã lựa chọn và lý do lựa chọn

Tổng kết, đánh giá thực trạng tranh chấp lao động và đình công trong suốt thời gian từ 1995 đến nay cho thấy, các quy định về thẩm quyền, cách thức và phương pháp hoạt động của Hội đồng trọng tài lao động là không thực tế. Chính do đó, kể từ năm 1995 đến nay, mặc dù Hội đồng trọng tài lao động đã được thành lập ở tất cả các tỉnh, thành trên cả nước nhưng thực tế lại chưa tiến hành được bất cứ hoạt động giải quyết tranh chấp lao động nào. 

Nghiên cứu kinh nghiệm các quốc gia trên thế giới, việc giải quyết tranh chấp lao động bằng phương thức trọng tài là phổ biến và đặc biệt quan trọng. So sánh kinh nghiệm thế giới so với các quy định của Bộ luật Lao động hiện hành, việc giải quyết tranh chấp lao động bằng trọng tài lao động bộc lộ các vướng mắc, bất cập sau: 

- Hội đồng trọng tài lao động thực chất không tiến hành trọng tài mà chỉ tiến hành hòa giải lại vụ tranh chấp sau khi hòa giải viên lao động đã hòa giải nhưng không thành; 

- Phạm vi áp dụng thủ tục trọng tài rất hẹp, chỉ đối với tranh chấp lao động tập thể về lợi ích mà không áp dụng đối với các loại tranh chấp lao động khác; 

- Việc quy định thủ tục trọng tài bắt buộc là trái với các tiêu chuẩn lao động của Tổ chức lao động Quốc tế (ILO).

Vì vậy trong lần sửa đổi này, cơ quan soạn thảo thấy cần thiết có sự thay đổi trong quy định pháp luật liên quan đến tổ chức, hoạt động của Hội đồng trọng tài lao động để đảm bảo việc giải quyết tranh chấp lao động thông qua Hội đồng trọng tài lao động được thực hiện một cách có hiệu quả trên thực tiễn.

Dự thảo Bộ luật Lao động sửa đổi lần này cần quy định theo hướng đổi mới căn bản về tổ chức, hoạt động và mở rộng thẩm quyền thực chất cho Hội đồng trọng tài lao động, giúp trọng tài trở thành phương thức giải quyết tranh chấp lao động quan trọng như kinh nghiệm và thực tiễn của nhiều quốc gia có nền kinh tế thị trường. 
Đây là một đề xuất thay đổi chính sách và dự đoán sẽ có tác động lớn đến kinh tế, xã hội, thủ tục hành chính và hệ thống pháp luật, vì vậy, cơ quan soạn thảo đã tiến hành đánh giá tác động đối với đề xuất chính sách này (Báo cáo đánh giá tác động kèm theo).

2.11. Chính sách 11: Thay đổi quy định hòa giải là thủ tục bắt buộc đầu tiên đối với mọi tranh chấp lao động tập thể

* Mục tiêu chính sách

Bộ luật lao động từ năm 1995 đến nay (đã qua 4 lần sửa đổi) luôn duy trì nguyên tắc hòa giải là thủ tục bắt buộc đầu tiên đối với mọi tranh chấp lao động tập thể. Tuy nhiên, thực tiễn thi hành trong suốt hơn 20 năm qua cho thấy hầu như chưa có vụ tranh chấp lao động tập thể nào được chính thức đưa ra giải quyết thông qua hòa giải như quy định của Bộ luật Lao động. Việc chưa có bất cứ cuộc đình công nào tuân thủ trình tự thủ tục về giải quyết tranh chấp trong Bộ luật Lao động là minh chứng rõ ràng nhất cho thấy quy định hòa giải là thủ tục bắt buộc như là “con đường độc đạo” đối với mọi tranh chấp lao động tập thể là không phù hợp với thực tiễn.

Để giải quyết bất cập từ thực tiễn, cơ quan soạn thảo đề xuất thay đổi quy trình giải quyết tranh chấp lao động, trong đó thay đổi quy định hòa giải là thủ tục bắt buộc đầu tiên đối với mọi tranh chấp lao động tập thể. 

* Nội dung chính sách

Thay đổi quy trình giải quyết tranh chấp lao động theo đó quy định hòa giải là thủ tục bắt buộc đầu tiên đối với mọi tranh chấp lao động tập thể.
* Giải pháp thực hiện chính sách đã lựa chọn và lý do lựa chọn.

Xuất phát từ thực tiễn trên, cơ quan soạn thảo cho rằng không nhất thiết phải quy định hòa giải là thủ tục bắt buộc đối với mọi tranh chấp lao động tập thể. Đặc biệt là đối với tranh chấp lao động tập thể về quyền (là tranh chấp thường có hành vi vi phạm pháp luật nghiêm trọng của người sử dụng lao động) thì không nên quy định hòa giải là thủ tục bắt buộc đầu tiên mà nên cho phép các bên có quyền lựa chọn phương thức giải quyết tranh chấp mà họ cho là tin cậy, phù hợp nhất đối với vụ tranh chấp của mình để giải quyết. Cụ thể là:

- Khi phát sinh tranh chấp lao động tập thể về quyền, các bên có quyền quyết định lựa chọn vụ việc của mình sẽ được giải quyết thông qua hòa giải hoặc trọng tài hoặc xét xử.

- Khi phát sinh tranh chấp lao động tập thể về lợi ích, các bên tranh chấp có quyền quyết định lựa chọn việc giải quyết tranh chấp thông qua hòa giải hoặc trọng tài. Tổ chức đại diện của người lao động có thể tiến hành thủ tục lấy ý kiến và thông báo trước đề đình công. 

Việc sửa đổi theo hướng này không làm giảm nhẹ vai trò của hòa giải trong việc giải quyết tranh chấp lao động vì các bên vẫn có quyền yêu cầu hòa giải nếu họ muốn; đồng thời, góp phần khắc phục hạn chế về quy trình giải quyết tranh chấp lao động theo “một con đường độc đạo” của luật hiện hành mà các bên không thể thực hiện được trong suốt hơn 20 năm qua.

V. DỰ KIẾN NGUỒN LỰC, ĐIỀU KIỆN ĐẢM BẢO CHO VIỆC THI HÀNH VĂN BẢN SAU KHI ĐƯỢC THÔNG QUA
1. Cơ quan chịu trách nhiệm tổ chức thi hành Luật

- Chính phủ thống nhất quản lý nhà nước về lao động trong phạm vi cả nước.
- Bộ Lao động – Thương binh và Xã hội chịu trách nhiệm trước Chính phủ quản lý nhà nước về lao động.
- Bộ, cơ quan ngang bộ trong phạm vi nhiệm vụ, quyền hạn của mình có trách nhiệm thực hiện và phối hợp với Bộ Lao động – Thương binh và Xã hội trong quản lý nhà nước về lao động.
- Ủy ban nhân dân các cấp thực hiện quản lý nhà nước về lao động trong phạm vi địa phương mình.

2. Các điều kiện đảm bảo thi hành Luật:

2.1. Ban hành các văn bản quy định chi tiết, hướng dẫn thi hành 

Sau khi Bộ luật Lao động (sửa đổi) được ban hành, Chính phủ sẽ khẩn trương giao các Bộ ban hành các văn bản để quy định chi tiết và triển khai Luật đầy đủ, đúng tiến độ.

2.2. Tổ chức thực thi luật sau khi ban hành

Sau khi Bộ luật Lao động (sửa đổi) được ban hành, Chính phủ sẽ:

- Xây dựng kế hoạch tổ chức thực thi Bộ luật Lao động với các hình thức phong phú, phù hợp với từng đối tượng: cơ quan quản lý nhà nước, liên đoàn lao động, hiệp hội doanh nghiệp, người lao động, doanh nghiệp.

- Phân công, phối hợp liên ngành để triển khai thực hiện Luật thông qua các hình thức: tuyên truyền, phổ biến pháp luật; kiểm tra, giám sát việc thực thi pháp luật.

- Tăng cường năng lực thanh tra lao động.

2.3. Nguồn kinh phí để triển khai Luật
Sau khi Bộ luật Lao động (sửa đổi) được ban hành, dự kiến kinh phí thực thi gồm:

- Kinh phí để soạn thảo và ban hành các văn bản quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành Bộ luật Lao động: 1.000 triệu đồng

- Kinh phí tuyên truyền, phổ biến pháp luật lao động của các cơ quan trung ương: 5.000 triệu đồng.

- Kinh phí tuyên truyền, phổ biến pháp luật lao động của các cơ quan địa phương: 5.000 triệu đồng.

- Kinh phí thanh tra, kiểm tra, giám sát: được thực hiện lồng ghép trong ngân sách chi thường xuyên của các cơ quan trung ương, địa phương.
VI. THỜI GIAN DỰ KIẾN TRÌNH THÔNG QUA DỰ ÁN BỘ LUẬT LAO ĐỘNG (SỬA ĐỔI)

Thời gian dự kiến trình Quốc hội cho ý kiến đối với dự án Bộ Luật vào kỳ họp tháng 5 năm 2019 của Quốc hội khóa XIV và thông qua dự án Luật vào kỳ họp tháng 10 năm 2019 của Quốc hội khóa XIV.

Trên đây là Tờ trình đề nghị xây dựng dự án Bộ luật Lao động (sửa đổi), Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội xin kính trình Thủ tướng Chính phủ xem xét, quyết định./.
	 Nơi nhận:
- Như trên;
- Các Phó Thủ tướng (để báo cáo);
- Các thành viên Chính phủ;

- Văn phòng Chính phủ; Bộ TP;

- Lưu VT, Vụ PC.
	BỘ TRƯỞNG
   
Đào Ngọc Dung


 
Dự thảo 01.12.2017








� Bộ luật Hình sự đã bổ sung thêm một số tội danh trong lĩnh vực lao động 


� Luật Doanh nghiệp đã thay đổi một số nội dung liên quan đến lao động như: chế định người đại diện theo pháp luật, cơ cấu tổ chức doanh nghiệp… Luật Đầu tư đã thay đổi một số nội dung liên quan đến điều kiện sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp..


� Điều 516 của Bộ luật Tố tụng dân sự đã bỏ thẩm quyền tuyên bố hợp động lao động vô hiệu của Thanh tra lao động và bỏ 11 Điều của Mục 5 Chương 14 của Bộ luật Lao động.


� Điểm 2.2 Mục III Nghị quyết số 06-NQ/TW ngày 5/11/2016 của Ban chấp hành Trung ương Đảng khóa XII về thực hiện có hiệu quả tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế, giữ vững ổn định chính trị - xã hội trong bối cảnh nước ta tham gia các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới.


� Hiêp hội doanh nghiệp Châu Âu (EUROCHAM), Hiệp hội doanh nghiệp Hàn Quốc (KOCHAM, KCCI), Hiệp hội doanh nghiệp Nhật Bản 


� Bộ Lao động – Thương binh và Xã hội, Báo cáo tổng kết đánh giá 03 năm thi hành Bộ luật Lao động, Dự thảo ngày 26/08/2016, trang 22


� Báo cáo tổng kết thi hành BLLĐ của tỉnh Thái Nguyên, trang 13; Báo cáo tổng kết thi hành BLLĐ của tỉnh Quảng Ninh, trang 09; Báo cáo tổng kết thi hành BLLĐ của tỉnh Bình Phước, trang 13


� Báo cáo tổng kết thi hành BLLĐ của tỉnh Quảng Ninh, trang 09


� Bộ Lao động – Thương binh và Xã hội, Báo cáo tổng kết đánh giá 03 năm thi hành Bộ luật Lao động, Dự thảo ngày 26/08/2016, trang 24


� Báo cáo tổng kết thi hành BLLĐ của tỉnh Nam Định, trang 07


� Bộ Lao động – Thương binh và Xã hội, Tham luận Thực tiễn áp dụng các quy định của Bộ luật Lao động 2012 về tiền lương


� Nguyên nhân của việc mất cân đối là quan hệ giữa mức đóng và mức hưởng, thời gian đóng và thời gian hưởng chưa phù hợp. Vì dụ, một nam giới có 30 năm đóng bảo hiểm xã hội, về hưu ở độ tuổi 60 sẽ được hưởng lương hưu bằng 75% tiền lương trung bình đã đóng bảo hiểm xã hội. Trong 30 năm (360 tháng) tham gia bảo hiểm xã hội, mỗi tháng đóng 22% tiền lương thì người lao động này đóng vào quỹ 79 tháng lương trung bình. Số tiền này chỉ đủ chi trả trong 105 tháng lương hưu (hoặc 9 năm); nếu tính cả lãi suất đầu tư quỹ thì có thể trả đủ cho 12 năm lương hưu.


� Tình hình kinh tế xã hội năm 2016, Tổng cục Thống kê.


� Đánh giá của Quỹ dân số Liên hợp quốc.
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