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THESIS ABSTRACT 

Thesis title: Development of labor relations in Enterprise 

manufacturing fire protection equipment - BCA Thang Long Company 

Limited." 

Master student: Nguyen Nhu Ngoc Lan 

Student Code: K4CH1QT21153      Class: K4CH1QT21          

Course: K4 

Key words: Labor relations, labor 

Content summary 

1. The urgency of the title 

- Labor relations have a lot to do with the business results of the 

business - This is the foundation of sustainable development of all 

businesses, it is an invisible rope to bring everyone in the organization 

together. 

 - In the past years, Enterprise manufacturing fire protection 

equipment - BCA Thang Long Company Limited has arisen many 

complicated problems in labor relations such as collective labor disputes, 

strikes not according to the order and procedures prescribed, The above 

situation tends to be more and more complicated in terms of quantity and 

nature, negatively affecting the production and business activities of 

enterprises, employment, income and life of employees. 

- Selecting the research topic "Development of labor relations in 

Enterprise manufacturing fire protection equipment - BCA Thang Long 

Company Limited." is necessary to propose some solutions to solve the 

remaining limitations and development harmonious and stable labor 

relations at Enterprise manufacturing fire protection equipment - BCA 

Thang Long Company Limited. 

2. Object and scope of study 

Objects of study 

To systematically clarify the theoretical basis of labor relations. 

Research the practical experience of developing labor relations of some 

companies to draw necessary lessons for businesses. Analysis of the current 

situation of labor relations at Enterprise manufacturing fire protection 

equipment - BCA Thang Long Company Limited. On that basis, proposing 

a number of solutions to develop labor relations in Enterprise 

manufacturing fire protection equipment - BCA Thang Long Company 

Limited.. 

 Research scope 

- Location: Labor relations at Enterprise manufacturing fire 

protection equipment - BCA Thang Long Company Limited.. 

- Research period: From 2017-2019 
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3. Purposes and tasks of study 

- Clarifying some theoretical issues about labor relations in the 

enterprise; 

- Analyzing the current situation of the law on labor relations from 

the reality in Enterprise manufacturing fire protection equipment - BCA 

Thang Long Company Limited., showing the achieved results and 

shortcomings as well as practical implementation in this enterprise; 

- Through the analysis and assessment on the basis of the theory and 

the current situation, it offers a number of solutions and recommendations 

to improve the labor relations from practice at Enterprise manufacturing 

fire protection equipment - BCA Thang Long Company Limited.. 

4. Method of study 

+ The method of dialectical materialism, historical materialism is 

used as the foundation to summarize research experience. 

+ Method of description, investigation and analysis of statistical data 

Secondary data from company reports 

+ Methods of experts 

5. Contribution of science to the thesis 

- Contribute to systematize theories of the development of labor 

relations in enterprises 

- Assessing the status of the development of labor relations at 

Enterprise manufacturing fire protection equipment - BCA Thang Long 

Company Limited.on the aspects: results, shortcomings, limitations and 

causes. 

- Proposing some solutions to develop good labor relations at 

Enterprise manufacturing fire protection equipment - BCA Thang Long 

Company Limited.                                                                                      

                                                             

                                                                                          Hanoi, date 2020 

          Instructors                                                                    Students 
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1. Tính cấp thiết của đề tài 

- Quan hệ lao động ảnh hưởng rất nhiều đến kết quả sản xuất kinh 

doanh của doanh nghiệp- nền tảng phát triển bền vững của mọi doanh 

nghiệp, nó là sợi dây vô hình để gắn kết mọi người trong tổ chức lại với 

nhau. 

 - Trong thời gian qua, Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH 

MTV BCA Thăng Long đã và đang nảy sinh nhiều vấn đề phức tạp trong 

QHLĐ như tranh chấp lao động tập thể, đình công không theo trình tự, thủ 

tục quy định, tình hình trên có chiều hướng ngày càng diễn biến phức tạp 

về số lượng và tính chất, đã tác động tiêu cực đến hoạt động sản xuất kinh 

doanh của doanh nghiệp, việc làm, thu nhập, đời sống của NLĐ 

- Lựa chọn đề tài nghiên cứu “Phát triển quan hệ lao động tại Xí 

nghiệp sản xuất phương tiện thiết bị phòng cháy chữa cháy- Công ty 

TNHH MTV BCA Thăng Long” là cần thiết nhằm đề xuất một số giải 

pháp để giải quyết nhưng hạn chế còn tồn tại, phát triển QHLĐ hài hòa, ổn 

định tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng 

Long. 

2. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu của đề tài 
- Làm rõ một số vấn đề lý luận về quan hệ lao động trong doanh 

nghiệp;  

- Phân tích thực trạng pháp luật về quan hệ lao động từ thực tiễn 

trong xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long, 

chỉ ra những kết quả đạt được và bất cập cũng như thực tiễn thực hiện tại 

doanh nghiệp này;  

- Qua những phân tích và đánh giá trên cơ sở lý luận và thực trạng 

đưa ra một số giải pháp, kiến nghị nhằm hoàn thiện quan hệ lao động từ 

thực tiễn tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA 

Thăng Long. 

3. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu của đề tài 
Phạm vi nghiên cứu : Các vấn đề liên quan đến quan hệ lao động tại 

Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long. 

Đối tượng nghiên cứu: QHLĐ tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty 
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TNHH MTV BCA Thăng Long 

Về thời gian : Nghiên cứu được giới hạn trong khoảng thời gian từ 

năm 2017-2019. 

4. Phƣơng pháp nghiên cứu của đề tài 
Tác giả sử dụng các phương pháp cụ thể sau: 

+ Phương pháp duy vật biện chứng, duy vật lịch sử được sử dụng 

làm nền tảng đúc kết kinh nghiệm nghiên cứu . 

+ Phương pháp mô tả, điều tra phân tích các số liệu thống kê  

+ Số liệu thứ cấp từ các báo cáo của công ty  

+ Phương pháp chuyên gia 

5. Đóng góp về khoa học của luận văn 

- Góp phần hệ thống hóa lý luận về phát triển quan hệ lao động trong 

doanh nghiệp 

- Đánh giá thực trạng phát triển quan hệ lao động tại Xí nghiệp 

SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long trên các mặt: 

kết quả đạt được, các tồn tại, hạn chế và các nguyên nhân. 

- Đưa ra một số giải pháp phát triển quan hệ lao động tốt đẹp tại Xí 

nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long. 

 

 Hà Nội, năm 2020 

              Giáo viên hƣớng dẫn                                          Học viên 
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LỜI MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

         Quan hệ lao động ảnh hưởng rất nhiều đến kết quả sản xuất kinh 

doanh của doanh nghiệp. Một mối quan hệ hài hòa là nền tảng phát triển 

bền vững của mọi doanh nghiệp, nó là sợi dây vô hình để gắn kết mọi 

người trong tổ chức lại với nhau.Và nó là sự gắn kết không thể thiếu để 

giúp nhân viên trong tổ chức đồng lòng làm việc. Ngược lại một mối quan 

hệ xấu thì tất nhiên sẽ có rất nhiều hệ luỵ đi theo nó. Khi mối quan hệ giữa 

người với người không được hài hoà thì nguồn lực con người không được 

phát huy tối đa. Khi đó những nguồn lực khác dù có mạnh đến đâu thì kết 

quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp cũng sẽ bị ảnh hưởng ít nhiều. 

Xây dựng quan hệ lao động (QHLĐ) hài hòa, ổn định nhằm đảm bảo lợi 

ích cho cả doanh nghiệp lẫn người lao động, thúc đẩy sản xuất kinh doanh, 

tạo ổn định xã hội. Vì vậy vấn đề quan hệ lao động trong tổ chức cần phải 

được  các doanh nghiệp tổ chức quan tâm chú trọng tới. Mặc dù thời gian 

gần đây, quan hệ lao động trong các tổ chức đã để ý nhiều hơn, được xây 

dựng  hài hòa hơn, nhưng nó vẫn chưa thực sự tối ưu và vững mạnh.Vì thế 

các doanh nghiệp cần phải thực sự có phương án để giải quyết bài toán khó 

này để đưa doanh nghiệp Việt Nam ngày càng lớn mạnh hơn. 

Thời gian qua, với những chính sách thu hút đầu tư năng động, môi 

trường đầu tư thuận lợi, Công ty TNHH Một thành viên Bộ công an- Thăng 

Long (Công ty TNHH MTV BCA- Thăng  Long) luôn nỗ lực để trở thành 

một trong những doanh nghiệp hàng đầu về thiết kế, thi công, lắp đặt, 

nghiệm thu, chạy thử hệ thống PCCC, hệ thống camera quan sát, hệ thống 

an ninh, cung cấp công cụ hỗ trợ, vũ khí ở Việt Nam, và nỗ lực tìm kiếm 

đối tác quốc tế, mở rộng đầu tư. Tuy nhiên, bên cạnh những thành tựu đạt 

được thì tình hình QHLĐ của công ty đặc biệt là Xí nghiệp SXPTTB 

PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long đã và đang nảy sinh nhiều 
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vấn đề phức tạp trong QHLĐ như tranh chấp lao động tập thể, đình công 

không theo trình tự, thủ tục quy định, tình hình trên có chiều hướng ngày 

càng diễn biến phức tạp về số lượng và tính chất, đã tác động tiêu cực đến 

hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp, việc làm, thu nhập, đời 

sống của NLĐ, môi trường thu hút đầu tư và tình hình an ninh, trật tự xã 

hội. 

Quan hệ lao động tại Xí nghiệp còn tồn tại nhiều hạn chế như: 

TƯLĐTT đến nay vẫn chưa được Công ty điều chỉnh hợp lý. Cơ chế trả 

lương chưa hợp lý, chính sách phúc lợi của Công ty còn tồn tại nhiều vấn 

đề  từ đó làm ảnh hưởng trước tiếp tới mối quan hệ giữa NLĐ và Chủ xí 

nghiệp, làm giảm tính cạnh tranh của công ty và ảnh hưởng đến môi trường 

thu hút đầu tư trong bối cảnh hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng.  

Nghiên cứu nội dung của QHLĐ là rất rộng, khá phức tạp, liên quan 

đến nhiều chủ thể, nhiều yếu tố tác động. Thực tiễn QHLĐ trong Xí nghiệp 

SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long thời gian từ 

2016đến 2019 có những nguyên nhân tác động chủ quan và khách quan. 

Trên cơ sở đó, việc chọn đề tài nghiên cứu “Phát triển quan hệ lao 

động tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng 

Long” là cần thiết nhằm đề xuất một số giải pháp để giải quyết nhưng hạn 

chế còn tồn tại, phát triển QHLĐ hài hòa, ổn định tại Xí nghiệp SXPTTB 

PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long. Ngoài ra, cũng mong 

muốn đóng góp việc hệ thống lại cơ sở lý thuyết về QHLĐ.Nghiên cứu 

kinh nghiệm thực tiễn QHLĐ của một số công ty để rút ra bài học cần thiết 

cho Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long. 

2. Tình hình nghiên cứu đề tài 

Nội dung của phát triển QHLĐ là rất rộng, khá phức tạp, liên quan 

đến nhiều chủ thể, nhiều yếu tố tác động. Mặt khác, tình hình QHLĐ trong 

các DN có nhiều diễn biến phức tạp hơn về số vụ, nguyên nhân và tính 
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chất. Nội dung này thu hút sự quan tâm của nhiều nhà quản lý, tổ chức 

nhiều hội nghị, hội thảo ở cấp địa phương và cấp quốc gia và một số nghiên 

cứu liên quan đến đề tài, cụ thể như: 

- Luận án tiến sĩ của tác giả Vũ Việt Hằng 2004 “Một số vấn đề về 

quan hệ lao động tại các doanh nghiệp ngoài quốc doanh và doanh nghiệp 

có vốn đầu tư nước ngoài ở việt nam trong thời kỳ chuyển đổi kinh tế” 

- Đề án phát triển QHLĐ trên địa bàn tỉnh Bình Dương giai đoạn 

2013-2020 của UBND tỉnh Bình Dương; 

- Bài viết “Tăng cường và bảo đảm tính độc lập, đại diện của công 

đoàn để tham gia một cách thực chất, hiệu quả vào quá trình của QHLĐ” 

của Ông Nguyễn Văn Bình – Điều phối viên quốc gia về QHLĐ của Văn 

phòng ILO Việt Nam, đăng trên tài liệu của Tổ chức lao động quốc tế 

(ILO) quyển số 1, tháng 2 năm 2011; 

- Bài viết “Những căn bản về QHLĐ trong kinh tế thị trường và vai trò 

của Nhà nước” của Ông Nguyễn Mạnh Cường – Giám đốc Trung tâm Hỗ 

trợ phát triển QHLĐ Việt Nam, đăng trên tạp chí Lao động số tháng 

4/2013; Bài viết đề cập đến những vấn đề căn bản của quan hệ lao động, 

trong đó nhấn mạnh đến vai trò quản lý của nhà nước đối với quan hệ lao 

động. Trong sự vận động của nền kinh tế thị trường, những vấn đề: công 

đoàn, thương lượng, đình công …  

- Công trình nghiên cứu: “Mối quan hệ giữa người lao động và người 

sử dụng lao động giai đoạn hiện nay” của TS. Đoàn Thị Phương Diệp, 

Khoa Luật, Trường Đại học Kinh tế - Luật, Đại học Quốc gia TP. Hồ Chí 

Minh. Bài viết phân tích mối quan hệ, khung pháp lý điều chỉnh mối quan 

hệ giữa người lao động và người sử dụng lao động trong thời đại Cách 

mạng công nghiệp 4.0.  

- Công trình nghiên cứu “Đặc trưng của quan hệ lao động ở Việt Nam 

và vấn đề áp dụng pháp luật trong lĩnh vực lao động”Phạm Thị Hồng Đào-
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Văn phòng luật sư Thạnh Hưng- đăng trên trang Bộ Tư Pháp ngày 

26/01/2016 đã chỉ ra các Đặc trưng của quan hệ lao động ở Việt Nam bao 

gồm: các yếu tố tạo lập quan hệ lao động chưa đồng bộ, phân tán và mang 

tính tự phát; quan hệ lao động ở nước ta được thiết lập và thực hiện trong 

tình trạng mất cân đối nghiêm trọng giữa cung và cầu lao động; quan hệ lao 

động đang trong quá trình phân hóa, biến đổi. Quan hệ lao động nước ta 

mang đặc điểm chung của các quan hệ kinh tế trong nền kinh tế thị trường 

định hướng xã hội chủ nghĩa, với nhiều hình thức sở hữu, nhiều thành phần 

kinh tế. 

- Vũ Thị Thu Hà (1999), "Một số vấn đề pháp lý cơ bản về quan hệ 

lao động trong các doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài”, Luận văn 

Thạc sĩ ;  

- TS. Lê Thị Hoài Thu (2012), “Pháp luật về quan hệ lao động Việt 

Nam-Thực trạng và phương hướng hoàn thiện", Đề tài nghiên cứu cấp 

ĐHQG Hà Nội... 

Nhìn chung các nghiên cứu đã phân tích thực trạng các vấn đề về 

QHLĐ và đưa ra được mô hình về hệ thống QHLĐ của Việt Nam. Tuy 

nhiên vẫn chưa có nghiên cứu vào về phát triển QHLĐ trong doanh nghiệp 

cụ thể là Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng 

Long, do vậy tác giả lựa chọn nghiên cứu đề tài này. 

3. Mục đích nghiên cứu của đề tài 

Mục đích nghiên cứu của Luận văn là làm sáng tỏ một cách có hệ 

thống lại cơ sở lý thuyết về quan hệ lao động trong doanh nghiệp; Phân tích 

thực trạng về QHLĐ tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV 

BCA Thăng Long và trên cơ sở đó, đề xuất một số giải pháp để phát triển 

QHLĐ tại xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng 

Long. 

Để đạt được mục tiêu trên, luận văn tập trung vào các nhiệm vụ cơ 
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bản sau:  

- Làm rõ một số vấn đề lý luận về quan hệ lao động trong doanh 

nghiệp;  

- Phân tích thực trạng pháp luật về quan hệ lao động từ thực tiễn 

trong xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long, 

chỉ ra những kết quả đạt được và bất cập cũng như thực tiễn thực hiện tại 

doanh nghiệp này;  

- Qua những phân tích và đánh giá trên cơ sở lý luận và thực trạng 

đưa ra một số giải pháp, kiến nghị nhằm hoàn thiện quan hệ lao động từ 

thực tiễn tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA 

Thăng Long. 

4. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu của đề tài 

Phạm vi nghiên cứu : Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH 

MTV BCA Thăng Long. 

Đối tượng nghiên cứu: QHLĐ tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công 

ty TNHH MTV BCA Thăng Long 

Về thời gian : Nghiên cứu được giới hạn trong khoảng thời gian từ 

năm 2017-2019. 

5. Phƣơng pháp nghiên cứu của đề tài 

Đề tài này được nghiên cứu dựa trên các phương pháp: phân tích 

thống kê, phương pháp so sánh, sưu tầm và thu thập thông tin từ thực tế, 

lấy các sự kiện thực tế làm cơ sở và căn cứ khoa học để phân tích… 

Tác giả sử dụng các phương pháp cụ thể sau: 

+ Phương pháp duy vật biện chứng, duy vật lịch sử được sử dụng 

làm nền tảng đúc kết kinh nghiệm nghiên cứu . 

+ Phương pháp mô tả, điều tra phân tích các số liệu thống kêthu thập 

từ 150 phiếu khảo sát cán bộ nhân viên của xí nghiệp SXPTTB PCCC - 

Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long nhằm phân tích thực trạng về quan 
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hệ lao động hiện tại của Xí nghiệp.  

+ Số liệu thứ cấp từ các báo cáo của phòng tổ chức nhân sự của công 

ty và  cácbáo cáo, tạp chí, báo chí chuyên ngành, Luật, Nghị định và hệ 

thống các văn bản hướng dẫn thi hành, tài liệu các hội nghị, hội thảo 

chuyên đề QHLĐ, các báo cáo về QHLĐ của các Sở, ngành có liên quan. 

+ Phương pháp chuyên gia: thu thập ý kiến các chuyên gia về các 

yếu tố tác động đến lợi ích kinh tế của doanh nghiệp trong QHLĐ. 

6. Ý nghĩa khoa học và thực tiễn của luận văn 

- Làm rõ một số vấn đề lý luận về QHLĐ trong doanh nghiệp;  

- Phân tích thực trạng pháp luật về quan hệ lao động từ thực tiễn 

trong xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long, 

chỉ ra những kết quả đạt được và bất cập cũng như thực tiễn thực hiện tại 

doanh nghiệp này;  

- Qua những phân tích và đánh giá trên cơ sở lý luận và thực trạng 

đưa ra một số giải pháp, kiến nghị nhằm hoàn thiện quan hệ lao động từ 

thực tiễn tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA 

Thăng Long. 

7. Kết cấu của đề tài 

Kết cấu của đề tài “Phát triển quan hệ lao động tại Xí nghiệp 

SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long” bao gồm ba 

chương : 

Chương 1: Những nội dung cơ bản về phát triển quan hệ lao động 

trong doanh nghiệp 

Chương 2: Phân tích thực trạng phát triển quan hệ lao động tại Xí 

nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long 

Chương 3: Những giải pháp nhằm phát triển quan hệ lao động tốt 

đẹp tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng 

Long  
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CHƢƠNG 1 

NHỮNG NỘI DUNG CƠ BẢN VỀ PHÁT TRIỂN QUAN HỆ LAO 

ĐỘNG TRONG DOANH NGHIỆP 

1.1. Tổng quan về quan hệ lao động trong doanh nghiệp  

1.1.1 Khái niệm về quan hệ lao động 

   Các mối quan hệ xã hội giữa người với người bao gồm quan hệ chính 

trị, quan hệ kinh tế, quan hệ đạo đức, quan hệ tôn giáo và quan hệ lao động. 

Quan hệ lao động được cấu thành bởi các mối quan hệ giữa người với 

người trong quá trình lao động. Nó gồm các nội dung như: quan hệ hợp tác 

giữa những người lao động, giữa các tổ nhóm, các khâu trong một dây 

chuyền sản xuất, quan hệ giữa chỉ huy điều hành với việc tiến hành những 

công việc cụ thể. Nhóm các quan hệ này chủ yếu do những nhu cầu khách 

quan của sự phân công và hợp tác sản xuất, trang bị kỹ thuật và công nghệ 

quyết định. Ngoài ra, các mối quan hệ giữa người và người liên quan trực 

tiếp tới quyền, nghĩa vụ, quyền lợi trong và sau quá trình lao động cũng cấu 

thành lên mối quan hệ lao động. Khi hiểu theo nghĩa thông thường, quan hệ 

lao động chủ yếu gồm các quan hệ thuộc nhóm thứ hai và luật pháp về 

quan hệ lao động của mỗi quốc gia cũng thường chỉ thể chế hoá và điều 

chỉnh các nội dung thuộc nhóm này. 

Cho đến nay, trên thế giới đã có nhiều nghiên cứu đưa ra những định 

nghĩa về quan hệ lao động.  

Theo Từ điển Bách khoa toàn thư mở dẫn chiếu Giáo sư John W. 

Budd (2010): Quan hệ lao động là lý luận và thực tiễn về quản lý việc sử 

dụng lao động được tổ chức thành công đoàn. Về mặt học thuật, quan hệ 

lao động thường được hiểu là một bộ phận của quan hệ công nghiệp, cho 

dù nhiều học giả trong các lĩnh vực – bao gồm kinh tế, xã hội, lịch sử, luật 

và khoa học chính trị còn nghiên cứu về công đoàn và phong trào công 

đoàn. Trong thực tiễn, quan hệ lao động thường được coi là một bộ phận 
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của quản trị nhân sự. Quan hệ lao động phản ánh lịch sử lao động, luật lao 

động, tổ chức công đoàn, đối thoại, quản trị hợp đồng, và các nội dung 

đương đại quan trọng. 

Theo Tổ chức lao động quốc tế (ILO) định nghĩa quan hệ lao động 

là: Những mối quan hệ cá nhân và tập thể giữa những người lao động và sử 

dụng lao động tại nơi làm việc, cũng như các mối quan hệ giữa các đại diện 

của họ với Nhà nước. Những mối quan hệ như thế xoay quanh các khía 

cạnh luật pháp, kinh tế, xã hội học và tâm lý học và bao gồm cả những vấn 

đề như tuyển mộ, thuê mướn, sắp xếp công việc, đào tạo, kỷ luật, thăng 

chức, buộc thôi việc, kết thúc hợp đồng, làm ngoài giờ, tiền thưởng, phân 

chia lợi nhuận, giáo dục, y tế, vệ sinh, giải trí, chỗ ở, chỗ làm việc, nghỉ 

ngơi, nghỉ phép, các vấn đề phúc lợi cho người thất nghiệp, ốm đau, tai 

nạn, tuổi cao và tàn tật [25, Q1, Tr239].  

Theo Viện Từ điển học và Bách khoa toàn thư Việt Nam thuộc Viện 

Hàn lâm khoa học xã hội Việt Nam giải nghĩa: 

Quan hệ lao động là quan hệ xã hội hình thành trong quá trình sử 

dụng sức lao động giữa một bên là người có sức lao động (người lao động) 

và một bên (cá nhân hoặc pháp nhân) là người sử dụng sức lao động đó. 

Trong quan hệ lao động, người lao động phải thực hiện một nội dung hoạt 

động lao động nào đó, còn bên sử dụng sức lao động phải trả công, hoặc trà 

lương và đảm bảo những điều kiện lao động cần thiết khác cho họ. Hợp 

đồng lao động là hinh thức pháp lí chủ yếu và phổ biến nhất của các quan 

hệ lao động [24, tr304-305]. 

Theo Bộ luật Lao động của nước ta năm 2012, “QHLĐ là quan hệ xã 

hội phát sinh trong việc thuê mướn, sử dụng LĐ, trả lương giữa người lao 

động NLĐ) và người sử dụng lao động NSDLĐ)”[3, tr11]. Ngoài ra, 

QHLĐ còn được hiểu là mối quan hệ giữa NLĐ hoặc tập thể lao động với 

NSDLĐ được xác lập qua đối thoại, thương lượng, thỏa thuận theo nguyên 
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tắc tự nguyện, thiện chí, bình đẳng, hợp tác, tôn trọng quyền. QHLĐ giữa 

NSDLĐ và NLĐ bao gồm QHLĐ cá nhân và QHLĐ tập thể được thể hiện 

bằng các HĐLĐ cá nhân và TƯLĐTT. 

Khái quát lại có thể hiểu “Quan hệ lao động là quan hệ việc làm giữa 

một bên là người lao động với một bên là người chủ sử dụng lao động và 

quan hệ này liên quan đến quyền lợi, nghĩa vụ, trách nhiệm trong quá trình 

thực hiện công việc đã được giao kết thông qua hợp đồng lao động”. [26, 

tr34] 

1.1.2. Phân loại quan hệ lao động 

Quan hệ lao động là một phạm trù rộng bao gồm nhiều quan hệ có 

liên quan, Dựa vào các tiêu chí khác nhau sẽ có cách phân loại khác nhau. 

Hiện nay có rất nhiều cách phân loại quan hệ lao động nhưng có một số 

cách phân loại dựa trên những tiêu chí chủ yếu sau: 

Thứ nhất, căn cứ váo quy mô của quan hệ lao động: Có quan hệ lao 

động cá nhân và quan hệ lao động tập thể. 

Thứ hai, căn cứ vào chủ thể tham gia quan hệ lao động: Có quan hệ 

lao động hai bên (quan hệ lao động giữa người lao động và người sử dụng 

lao động); quan hệ lao động ba bên (quan hệ lao động giữa dại diện người 

lao động, đại diện người sử dụng lao động và đại diện cơ quan Nhà nước). 

Thứ ba, căn cứ vào trình tự quan hệ lao động: Có quan hệ lao động 

tiền lao động quan hệ học nghề, thử việc, quan hệ lao động trong lao động 

(quan hệ tiền lương, an toàn lao động, kỷ luật lao động, chế độ chính sách 

đổi với người lao động, tranh chấp lao động...); quan hệ hậu lao động quan 

hệ bảo hiểm xã hội). 

Thứ tư, căn cứ vào nội dung quan hệ lao động: Có quan hệ về việc 

làm, quan hệ về học nghề, quan hệ về bảo hiểm xã hội, quan hệ về bồi 

thường thiệt hại, quan hệ về tiền lương, quan hệ về đàm bảo an toàn lao 

động, quan hệ về giải quyết tranh chấp lao động, quan hệ về chấp hành kỷ 
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luật lao động... 

Thứ năm, căn cứ vào cấp quan hệ lao động: Có quan hệ lao động cấp 

doanh nghiệp, quan hệ lao động cấp tỉnh hoặc khu vực; quan hệ lao động 

cấp ngành; quan hệ lao động cấp quốc gia và quan hệ lao động đa quốc gia. 

Thứ sáu, căn cứ vào tính pháp lý: Có quan hệ kinh tế - lao động và 

quan hệ pháp luật lao động. 

1.1.3. Các chủ thể cấu thành quan hệ lao động 

Có 3 nhóm chủ thể cấu thành quan hệ lao động: những người lao 

động và tổ chức đại diện cho quyền lợi của họ; người sử dụng lao động 

(giới chủ) và tổ chức đại diện cho quyền lợi của họ; Nhà nước. Sau đây là 

sự xem xét kỹ hơn các bên chủ thể của quan hệ lao động. 

 

 

Sơ đồ 1: Chủ thể cấu thành quan hệ lao động [26, tr101] 

Nguồn: Vũ Việt Hằng  (2004)-[26. Tr101] 

Thứ nhất là Người lao động: 

NLĐ là những người tham gia vào một thỏa thuận mà theo đó họ 

phải thực hiện một công việc nhất định, được cung cấp các phương tiện vật 
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chất cần thiết để làm và được nhận một số tiền nhất định. Công đoàn (CĐ) 

là tổ chức đại diện cho NLĐ trong phạm vi QHLĐ, có cơ cấu chính thức và 

mục tiêu rõ ràng. CĐ hoạt động với các chức năng chủ yếu: bảo vệ quyền 

lợi hợp pháp và chính đáng của NLĐ; giáo dục và giúp NLĐ phát triển ý 

thức nghề nghiệp, ý thức kỷ luật; tham gia quản lý doanh nghiệp, quản lý 

Nhà nước để góp phần cải tạo xã hội cho tốt đẹp hơn. Có thể nói, CĐ là 

biểu tượng cụ thể của sự đoàn kết, của mối liên hệ giữa người với người 

trong quá trình làm việc. 

Thứ hai là Người sử dụng lao động (NSDLĐ) 

Trong QHLĐ, khi có NLĐ thì phải có NSDLĐ. Tuy nhiên, NSDLĐ 

là một khái niệm phức tạp, đôi khi mơ hồ và dễ n h ầ m lẫn.Theo cách suy 

nghĩ cổ điển, NSDLĐ là người sở hữu vốn, là người chủ hợp đồng (nên còn 

được gọi là giới chủ). Nhưng hiện nay lại có quan niệm rằng: không nhất 

thiết NSDLĐ phải là chủ sở hữu doanh nghiệp, mà chỉ cần họ có quyền 

tuyển dụng, sa thải lao động hay họ là những người làm cho người khác 

phải làm việc. Vì vậy, trong Bộ luật Lao động của một số nước, tất cả 

những người làm công tác quản lý từ tổng giám đốc đến đốc công) đều 

được gọi là NSDLĐ. Theo một quan điểm khác, NSDLĐ không phải là 

những con người cụ thể theo nghĩa đen mà là đại diện cho đơn vị hay tổ 

chức tham gia vào các cuộc thương lượng tập thể với công đoàn. 

Thứ ba: Nhà nước 

Nhà nước : Trong buổi sơ khai, QHLĐ chỉ mới diễn ra giữa giới chủ 

và giới thợ và trong quan hệ đó, NLĐ luôn ở vào thế yếu, hay chịu thiệt 

thòi. Dần dần, vì sự ổn định xã hội, Nhà nước nhận thấy cần phải tham gia 

vào với những can thiệp ban đầu là quy định các mức lương tối thiểu, thời 

gian làm việc tối đa trong ngày, tuần… Mối quan hệ ba bên dần dần được 

hình thành và Nhà nước có hai chức năng chủ yếu là: 

Đảm bảo khuôn khổ pháp lý để QHLĐ vận hành, thông qua các điều 



12 

 

luật cụ thể về quyền và nghĩa vụ của hai bên, các quy định về thủ tục, trình 

tự giải quyết các tranh chấp, xung đột. 

Tham gia giải quyết tranh chấp dưới các hình thức thanh tra, hòa giải 

và xét xử. 

Cơ chế “ba bên” trong quan hệ lao động 

Để đảm bảo cho sự ổn định xã hội lâu dài, Nhà nước thấy cần phải 

can thiệp vào mối quan hệ lao động như: khống chế mức lương tối thiểu, 

thời gian làm việc tối đa trong ngày, trong tuần,... Cũng chính từ đó, quan 

hệ lao động hình thành cơ chế ba bên (Nhà nước - giới chủ sử dụng lao 

động - giới lao động). 

Theo cơ chế này Nhà nước tham gia vào để điều chỉnh quan hệ lao 

động bằng luật pháp về lao động, xử lý tranh chấp, giám sát thực hiện, ban 

hành các luật lệ phù hợp với tình hình thực tiễn. Với mục đích mong muốn 

duy trì quan hệ tốt đẹp, tức là không có tranh chấp phát sinh, mọi người 

cùng nhau hợp tác, kí kết hợp đồng lao động theo đúng quy định của pháp 

luật mà vẫn đảm bảo “ba bên” cùng có lợi: người lao động tăng thu nhập, 

ổn định cuộc sống; người sử dụng lao động tăng thêm lợi nhuận; xã hội ổn 

định và tăng nguồn thu cho Chính phủ. 

Cơ chế ba bên thể hiện sự gắn bó về quyền lợi, trách nhiệm của mỗi 

bên. Nếu có sự bất ổn dù ở bên nào đều kéo theo việc can thiệp của các bên 

khác. 

1.1.4 Các nhân tố tác động QHLĐ của Doanh nghiệp 

Quan hệ lao động tại doanh nghiệp luôn chịu tác động của nhiều yếu 

tố, bao gồm cả những yếu tố bên trong và bên ngoài doanh nghiệp. 

 Những yếu tố bên trong doanh nghiệp: 

-  Quy mô lao động (quy mô lao động càng lớn thì quan hệ lao động 

càng phức tạp) 

- Trình độ người lao động (trình độ người lao động thấp ảnh hưởng 
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đến khả năng bị thay thế) 

- Những yếu tố khác: văn hoá doanh nghiệp, chiến lược kinh doanh 

của doanh nghiệp… 

 Những yếu tố bên ngoài doanh nghiệp: 

- Môi trường kinh tế (kinh tế tăng trưởng hay không tác động trực tiếp 

đến lợi ích của doanh nghiệp và người lao động; cơ cấu nền kinh tế thay 

đổi tạo nên sự dịch chuyển về cung cầu lao động; hội nhập kinh tế toàn cầu 

phải đáp ứng được các tiêu chuẩn lao động quốc tế cơ bản…). 

- Môi trường chính trị (chính quyền sẽ đại diện và bảo vệ cho một 

hoặc một số nhóm lợi ích trong xã hội, trong đó có người lao động và 

người sử dụng lao động; ngược lại các tổ chức đại diện người lao động và 

người sử dụng lao động có những ảnh hưởng nhất định đến việc điều hành 

quốc gia). 

- Môi trường văn hoá (văn hoá của quốc gia, dân tộc, địa phương thể 

hiện trong cách hành xử của các bên trong quan hệ lao động). 

1.2. Vai trò của QHLĐ đối với doanh nghiệp 

Trong phạm vi DN, QHLĐ là mối quan hệ giữa NLĐ và NSDLĐ 

trong việc thực hiện các qui định của pháp luật lao động và các cam kết của 

DN về HĐLĐ, TƯLĐTT, tiền lương, BHXH, thời giờ làm việc, thời giờ 

nghỉ ngơi, ATVSLĐ và các điều kiện khác nhằm bảo đảm quyền và lợi ích 

của các bên. Xây dựng mối QHLĐ hài hòa có mối liên kết trực tiếp đến 

hiệu quả hoạt động sản xuất, kinh doanh, năng lực cạnh tranh của DN. Việc 

cân bằng lợi ích của NLĐ và NSDLĐ là một trong những yếu tố then chốt 

quyết định thành công của DN. Thực tế cho thấy, khi mối QHLĐ giữa 

NLĐ và NSDLĐ được “cải thiện” thì lợi ích hai bên đều được bảo đảm. Rõ 

ràng, khi nhận thức và lợi ích của CNLĐ được nâng lên thì ý thức hành 

động của CNLĐ cũng có nhiều chuyển biến tích cực, đó là việc chấp hành 

pháp luật, nhiệt tình và trách nhiệm cao trong sản xuất, cống hiến công sức, 
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trí tuệ làm ra sản phẩm chất lượng đem lại lợi nhuận cho DN. Ngược lại, 

DN phát triển sẽ bảo đảm được việc làm và thu nhập ổn định cho CNLĐ; 

đáp ứng một số đề xuất, kiến nghị chính đáng của CNLĐ về tăng lương, 

tăng hỗ trợ phụ cấp chuyên cần, nhà trọ, xăng xe...; tạo điều kiện cho tổ 

chức công đoàn hoạt động, thúc đẩy phong trào thi đua lao động, sản xuất 

làm lợi và tạo dựng uy tín, thương hiệu cho DN. Tuy nhiên, mối quan hệ 

biện chứng này phải luôn được tạo dựng và “nuôi dưỡng” thường xuyên, 

bởi nó luôn luôn biến đổi và phụ thuộc rất nhiều vào lợi ích hài hòa của cả 

NSDLĐ và NLĐ. 

1.2.1.  Vai trò của QHLĐ tới doanh nghiệp 

Xây dựng QHLĐ hài hòa, ổn định, tiến bộ trong DN là điều kiện cần 

thiết để thúc đẩy sản xuất phát triển, giảm tranh chấp lao động, đình công 

không đúng quy định của pháp luật. Khi QHLĐ tiềm ẩn nhiều mâu thuẫn 

về lợi ích thì rất dễ xảy ra các tranh chấp lao động, đình công, sẽ làm ảnh 

hưởng nghiêm trọng đến kế hoạch sản xuất kinh doanh, uy tín của DN, đến 

môi trường đầu tư, tăng trưởng kinh tế và đến đời sống của chính NLĐ. 

Đình công còn gây ảnh hưởng xấu trật tự, an ninh tại nơi làm việc, nơi ở và 

trật tự an toàn xã hội. Bởi vậy, xây dựng QHLĐ hài hòa, ổn định và tiến bộ 

trong các DN là yêu cầu cấp thiết hiện nay đối với DN, nhằm đảm bảo sự 

phát triển ổn định và bền vững. 

1.2.2. Vai trò của QHLĐ tới người lao động 

Xây dựng mối QHLĐ hài hòa, ổn định, tiến bộ trong DN có tác động 

rất lớn đến NLĐ. Sự hài hòa trong QHLĐ là sự cân đối giữa các yếu tố về 

quyền lợi, nghĩa vụ của các bên, đặc biệt là lợi ích kinh tế. Mục đích hoạt 

động chủ yếu của DN là lợi nhuận; mục đích của NLĐ là lợi ích, tiền công, 

tiền lương và các chế độ chính sách theo quy định của pháp luật, được trả 

công tương xứng với thành quả lao động đã đạt được. Các bên cần có quan 

hệ gắn kết với nhau để đều đạt được mục đích của mình với mức phù hợp 
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nhất.Hài hòa trong QHLĐ còn là cách ứng xử giữa các bên, ngoài các quy 

định của pháp luật, thì sự thương lượng để đạt được thỏa thuận giữa các 

bên về lợi ích là giải pháp tốt nhất để góp phần làm hài hòa QHLĐ. 

Ổn định trong QHLĐ là việc làm, thu nhập, thời gian làm việc của 

NLĐ ổn định; không có biến động đáng kể về sản xuất, kinh doanh, hợp 

đồng đặt hàng, số lượng, cơ cấu công nhân của DN. Đó là duy trì trạng thái 

cân bằng về lợi ích, giảm thiểu mâu thuẫn phát sinh, không có xung đột lớn 

về lợi ích. Các bên luôn lựa chọn hợp tác, thương lượng hơn là đấu tranh, đ 

i hỏi. Sự ổn định của QHLĐ là tương đối, khi có mâu thuẫn, nếu được giải 

quyết hiệu quả sẽ tạo ra một quan hệ mới lành mạnh hơn, đưa DN phát 

triển, không ngừng nâng cao thu nhập đời sống cho NLĐ.[22, trang 1] 

Tiến bộ là sự vận động của QHLĐ phát triển theo hướng đi lên, ngày 

càng tốt hơn trước. Các bên trong QHLĐ có động thái tích cực hơn, luôn 

mong muốn hợp tác để đạt được mối quan hệ hoàn thiện hơn, tốt đẹp hơn, 

gắn kết với nhau hơn trong xu thế phát triển của DN. QHLĐ chỉ thật sự tiến 

bộ, lành mạnh, thúc đẩy DN phát triển khi mục tiêu và lợi ích các bên được 

đảm bảo và ngày càng thỏa mãn. NSDLĐ ngày càng quan tâm hơn đến chế 

độ cho NLĐ, như tiền thưởng, phụ cấp, các khoản hỗ trợ..., chú trọng xây 

dựng nguồn nhân lực, có chính sách đãi ngộ thu hút nhân tài, tạo môi 

trường, điều kiện làm việc tốt hơn, luôn ứng xử có văn hóa. Ngược lại, 

NLĐ cũng sẵn sàng chia sẻ những khó khăn với DN; có ý thức làm việc với 

tinh thần trách nhiệm đạt năng suất, chất lượng, hiệu quả ngày càng 

cao.[22, trang 2] 

1.3.  Nội dung quan hệ lao động trong doanh nghiệp 

1.3.1 Nội dung ký kết hợp đồng lao động 

Để thiết lập QHLĐ giữa NLĐ với NSDLĐ, phải có một hình thức 

nào đó để làm phát sinh mối quan hệ giữa hai bên chủ thể của QHLĐ, hình 

thức đó chính là HĐLĐ. Thực chất của HĐLĐ là sự thỏa thuận giữa hai 
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bên, một bên là NLĐ đi tìm việc làm, còn bên kia là NSDLĐ cần thuê 

mướn người làm công, NLĐ cam kết làm một công việc cho NSDLĐ, tự 

nguyện đặt hoạt động nghề nghiệp của mình dưới quyền quản lý của người 

đó để đổi lấy một số tiền công lao động gọi là tiền lương. 

Hay nói cách khác, HĐLĐ là sự thỏa thuận giữa NLĐ và NSDLĐ về 

việc làm có trả công, điều kiện lao động, quyền và nghĩa vụ của mỗi bên 

trong QHLĐ. HĐLĐ phải có ba yếu tố cấu thành, đó là: Có sự cung ứng 

một công việc; Có sự trả công lao động dưới dạng tiền lương; Có sự phụ 

thuộc về mặt pháp lý của NLĐ trước NSDLĐ. 

HĐLĐ có vai trò rất quan trọng trong đời sống kinh tế - xã hội, cũng 

như trong hoạt động của DN, qua giao kết HĐLĐ để hình thành QHLĐ 

trong các DN. 

Thông qua hợp đồng mà quyền và nghĩa vụ của các bên trong QHLĐ 

được thiết lập và xác định rõ ràng. Đặc biệt, HĐLĐ quy định trách nhiệm 

thực hiện hợp đồng và nhờ đó đảm bảo quyền lợi của NLĐ vốn luôn ở thế 

yếu hơn so với NSDLĐ. Trong tranh chấp lao động cá nhân, HĐLĐ được 

xem là cơ sở chủ yếu để giải quyết tranh chấp. Đối với việc quản lý Nhà 

nước, HĐLĐ là cơ sở để quản lý nguồn nhân lực làm việc trong các DN 

1.3.1.1   Ký và thực hiện hợp đồng lao động trong doanh nghiệp 

- Cách thức ký kết hợp đồng 

Hợp đồng lao động được giao kết trực tiếp giữa người lao động với 

người sử dụng lao động, cũng có thể được ký kết giữa người sử dụng lao 

động với một người được uỷ quyền hợp pháp thay mặt cho một nhóm 

người lao động. Trong trường hợp này hợp đồng được coi như ký kết với 

từng người lao động. Tuy nhiên, hai bên khi ký hợp đồng lao động phải 

thoả mãn các điều kiện: 

Người sử dụng lao động là các cơ quan Nhà nước, tổ chức xã hội, 

các cơ quan, tổ chức nước ngoài đóng trên lãnh thổ Việt Nam khi tham gia 
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vào quan hệ pháp luật phải có tư cách pháp nhân. Đối với tổ chức, cá nhân 

không có tư cách pháp nhân phải có đủ điều kiện thuê mướn, sử dụng lao 

động theo quy định của pháp luật. Ngoài ra, nếu cá nhân muốn sử dụng lao 

động thì phải đủ 18 tuổi trở lên.[22, trang 3] 

Người lao động phải ít nhất đủ 15 tuổi, có khả năng lao động và có 

khả năng nhận thức được hành vi và hậu quả hành vi.[12, trang 123] 

Người lao động có thể ký kết một hoặc nhiều hợp đồng lao động với 

một hoặc nhiều người sử dụng lao động với điều kiện phải thực hiện đầy đủ 

các hợp đồng đã giao kết. 

Công việc hợp đồng lao động phải do người ký hợp đồng thực hiện, 

không được giao cho người khác, nếu không có sự đồng ý của người sử 

dụng lao động. 

- Thực hiện hợp đồng lao động trong doanh nghiệp 

Đối với trường hợp sáp nhập, hợp nhất, chia tách doanh nghiệp, 

chuyển quyền sở hữu, quyền quản lý hoặc quyền sử dụng tài sản của doanh 

nghiệp thì người sử dụng lao động mới phải chịu trách nhiệm tiếp tục thực 

hiện hợp đồng lao động với người lao động tới khi hết hạn hợp đồng. Nếu 

người sử dụng lao động mới không sử dụng hết số lao động hiện có thì phải 

có phương án sử dụng lao động theo quy định của pháp luật. Nếu người lao 

động phải chấm dứt HĐLĐ trong trường hợp trên, được trợ cấp mất việc 

làm là mỗi năm làm việc được trả một tháng lương, nhưng thấp nhất cũng 

bằng hai tháng lương. 

Đối với giai đoạn thử việc, theo Điều 32 Bộ luật Lao động của Việt 

Nam: “Người sử dụng lao động và người lao động thoả thuận về việc làm 

thử, thời gian thử việc, về quyền, nghĩa vụ của hai bên. Tiền lương của 

người lao động tron g thời gian thử việc ít nhất phải bằng 70% mức lương 

cấp bậc của công việc đó. Thời gian thử việc không quá 60 ngày đối với lao 

động chuyên môn kỹ thuật cao, không quá 30 ngày đối với lao động 
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khác”.[3, trang 9] 

Trong thời gian thử việc, nếu việc làm thử không theo đúng yêu cầu 

hai bên đã thoả thuận mỗi bên có quyền huỷ bỏ hợp đồng lao động mà 

không cần báo trước và không phải bồi thường. 

Hợp đồng lao động có hiệu lực từ ngày ký hoặc từ ngày do hai bên 

thoả thuận, hoặc từ ngày người lao động bắt đầu làm việc. 

Trong quá trình thực hiện HĐLĐ, bên nào muốn thay đổi nội dung 

hợp đồng thì phải báo cho bên kia biết trước ít nhất ba ngày. Có thể sửa 

đổi, bổ sung hợp đồng cũ hoặc giao kết hợp đồng mới. Nếu không thoả 

thuận được về sự thay đổi hay ký HĐLĐ mới, thì tiếp tục dùng hợp đồng 

cũ hoặc chấm dứt theo quy định pháp luật. 

Khi gặp khó khăn đột xuất hoặc do nhu cầu về sản xuất, kinh doanh 

người sử dụng lao động được quyền tạm thời chuyển người lao động làm 

công việc khác trái nghề, nhưng thời gian tối đa không quá 60 ngày/năm. 

Trong trường hợp này, người lao động phải được biết trước ít nhất ba ngày. 

Với công việc tạm thời, nếu tiền lương trả công việc mới thấp hơn nhiều 

lương cũ, thì người lao động được hưởng nguyên lương cũ trong thời hạn 

30 ngày làm việc; tiền lương theo công việc mới ít nhất phải bằng 70% 

mức lương cũ nhưng không thấp hơn mức lương tối thiểu Nhà nước quy 

định. 

1.3.1.2   Tạm hoãn và chấm dứt hợp đồng lao động 

-  Tạm hoãn hợp đồng lao động 

Theo Điều 35 - Bộ Luật Lao động, HĐLĐ bị tạm hoãn thực hiện 

trong những trường hợp sau: 

- Người lao động đi làm nghĩa vụ quân sự hoặc các nghĩa vụ công dân 

khác do pháp luật quy định. 

- Người lao động bị tạm giữ, tạm giam. 

- Các trường hợp khác do hai bên thoả thuận. 
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- Chấm dứt hợp đồng lao động 

HĐLĐ chấm dứt trong những trường hợp sau: 

- Hết hạn hợp đồng; 

- Đã hoàn thành công việc theo hợp đồng; 

- Hai bên thoả thuận chấm dứt hợp đồng; 

- Người lao động bị kết án tù giam hoặc bị cấm làm công việc cũ theo 

quyết định của Toà án; 

- Người lao động chết, mất tích theo tuyên bố của Toà án; 

- Người sử dụng lao động bị kết án tù giam hoặc bản án của Toà án 

cấm làm công việc cũ, bị phá sản, chết hoặc mất tích mà doanh nghiệp 

phải đóng cửa. 

Cụ thể: 

Người lao động có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng trước thời 

hạn khi: 

- Không được bố trí việc theo đúng loại, đặc điểm làm việc hoặc điều 

kiện lao động đã thoả thuận. 

- Không được trả công đầy đủ hoặc trả công không đúng thời hạn đã 

thoả thuận. 

- Bị ngược đãi, bị cưỡng bức lao động. 

- Bản thân hoặc gia đình thật sự có hoàn cảnh khó khăn không thể tiếp 

tục thực hiện hợp đồng. 

- Được bầu làm nhiệm vụ chuyên trách ở các cơ quan dân cử hoặc 

được bổ nhiệm giữ chức vụ trong bộ máy nhà nước. 

- Người lao động nữ có thai phải nghỉ việc theo chỉ định của thầy 

thuốc. 

- Người lao động bị ốm đau, tai nạn đã điều trị 3 tháng liền (đối với 

người lao động làm theo hợp đồng từ 1 - 3 năm), 1/4 thời hạn hợp đồng 

(đối với người lao động làm theo hợp đồng phục vụ dưới 1 năm) mà khả 
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năng lao động chưa được phục hồi. 

Tuy nhiên, người lao động phải báo trước cho người sử dụng lao 

động khi đơn phương chấm dứt hợp đồng: 

- Với các trường hợp 1, 2, 3 và 7 ít nhất 3 ngày. 

- Trường hợp 4 và 5: ít nhất 30 ngày đối với hợp đồng lao động có 

thời hạn từ 1 - 3 năm, ít nhất 3 ngày đối với hợp đồng lao động mùa 

vụ. 

- Trường hợp 6 : thời hạn phải báo trước tuỳ thuộc vào thời hạn do 

thầy thuốc chỉ định. 

Theo Khoản 3 Điều 37 - Bộ luật Lao động: “Người lao động làm 

theo hợp đồng lao động không xác định thời hạn có quyền đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động, nhưng phải báo trước cho người sử dụng lao 

động ít nhất 45 ngày; người lao động bị ốm đau, tai nạn đã điều trị sáu 

tháng liền thì phải báo trước ít nhất 3 ngày”. 

Người sử dụng lao động có quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

trong những trường hợp: 

- Người lao động thường xuyên không hoàn thành nhiệm vụ. 

- Người lao động bị xử lý kỷ luật sa thải theo quy định của Bộ luật 

Lao động. 

- Người lao động ốm đau đã điều trị 12 tháng liền (theo HĐLĐ không 

xác định thời hạn), điều trị 6 tháng liền (theo HĐLĐ từ 1 - 3 năm), điều trị 

quá nửa thời hạn hợp đồng (theo HĐLĐ mùa vụ < 1 năm) mà sức khoẻ 

chưa hồi phục. 

- Do thiên tai, hoả hoạn hoặc những lý do bất khả kháng theo quy định 

của pháp luật mà người sử dụng lao động đã tìm mọi biện pháp khắc phục 

nhưng vẫn buộc phải thu hẹp sản xuất, giảm chỗ làm. 

- Doanh nghiệp/tổ chức chấm dứt hợp đồng. 

Trong 3 trường hợp đầu, khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ, người sử 
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dụng lao động phải trao đổi, nhất trí với Ban chấp hành công đoàn cơ sở. 

Nếu không nhất trí, phải báo lên cơ quan, tổ chức có thẩm quyền. Người sử 

dụng lao động có quyền quyết định và chịu trách nhiệm về quyết định của 

mình sau 30 ngày (kể từ ngày báo cho cơ quan quản lý lao động địa 

phương biết). Ban chấp hành Công đoàn cơ sở hoặc Ban đại diện người lao 

động có quyền yêu cầu giải quyết tranh chấp lao động. 

Người sử dụng lao động cần thông báo cho người lao động khi đơn 

phương chấm dứt hợp đồng (trừ trường hợp 2): 

- Với HĐLĐ không xác định thời hạn ít nhất 45 ngày. 

- Với HĐLĐ có thời hạn từ 1 - 3 năm ít nhất 30 ngày. 

- Với HĐLĐ mùa vụ ít nhất 3 ngày. 

Tuy nhiên, người sử dụng lao động không được đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ trong những trường hợp: 

- Người lao động ốm đau, tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp đang 

điều trị, điều dưỡng theo quyết định của thầy thuốc; 

- Người lao động đang nghỉ hàng năm, nghỉ việc riêng và những 

trường hợp nghỉ việc khác được người sử dụng lao động cho phép; 

- Người lao động nữ nghỉ trong các trường hợp được quy định trong 

Bộ luật Lao động; 

- Người lao động và người sử dụng lao động có thể từ bỏ ý định đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ trước khi hết thời hạn báo trước. Khi hết thời hạn 

báo trước, mỗi bên có quyền chấm dứt HĐLĐ; 

Khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật, NSDLĐ phải nhận 

lại NLĐ làm việc theo hợp đồng đã ký và phải bồi thường khoản tiền tương 

ứng với tiền lương và phụ cấp lương (nếu có) trong những ngày NLĐ 

không được làm việc, cộng với ít nhất hai tháng tiền lương và phụ cấp 

lương (nếu có). Nếu NSDLĐ không muốn nhận người lao động trở lại làm 

việc và NLĐ đồng ý thì ngoài tiền bồi thường và trợ cấp, hai bên thoả 
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thuận về tiền bồi thường thêm cho NLĐ. Còn nếu NLĐ đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ trái pháp luật thì không được trợ cấp thôi việc và phải bồi 

thường cho NSDLĐ nửa tháng lương và phụ cấp lương (nếu có). Nếu 

không đạt được sự nhất trí, mỗi bên có quyền yêu cầu giải quyết tranh chấp 

lao động. 

Đối với người làm việc thường xuyên từ đủ 12 tháng trở lên khi 

chấm dứt HĐLĐ, người sử dụng lao động có trách nhiệm trợ cấp thôi việc, 

cứ mỗi năm làm việc là nửa tháng lương, cộng với phụ cấp lương (nếu có). 

1.3.2 Thoả ước lao động tập thể (TƯLĐTT) 

TƯLĐTT là văn bản thỏa thuận giữa tập thể lao động và người 

NSDLĐ về các điều kiện lao động và sử dụng lao động, quyền lợi và nghĩa 

vụ của hai bên trong QHLĐ. TƯLĐTT được ví như một “bộ luật lao động 

con” tại mỗi DN, vừa có tính chất là một hợp đồng, vừa có tính chất là một 

văn bản có tính pháp quy.Là một hợp đồng bởi vì TƯLĐTT được giao kết 

dựa trên sự thỏa thuận của các bên dưới hình thức một văn bản viết. Có 

tính chất pháp quy bởi vì nó không chỉ bắt buộc thực hiện đối với các thành 

viên ký kết, mà còn đối với cả những bên không cùng tham gia ký kết hoặc 

thậm chí không thuộc tổ chức của các bên như công nhân không phải là 

ĐVCĐ hoặc công đoàn viên nhưng không tham gia quá trình thảo luận và 

ký kết) vẫn phải thực hiện theo quy định của thỏa ước. Mặt khác, tính chất 

pháp quy của TƯLĐTT còn thể hiện ở chỗ sau khi ký kết, TƯLĐTT phải 

được đăng ký tại cơ quan lao động có thẩm quyền mới phát sinh hiệu lực, 

nếu TƯLĐTT đã có hiệu lực rồi thì mọi quy định và thỏa thuận khác trong 

DN không được trái với thỏa ước trừ những thỏa thuận có lợi hơn cho 

NLĐ. Thông qua việc ký kết TƯLĐTT là cơ sở pháp lý chủ yếu để từ đó 

hình thành nên mối QHLĐ có tính tập thể; tạo nên sự cộng đồng trách 

nhiệm của cả hai bên trong việc thực hiện các quyền và nghĩa vụ phát sinh 

trên cơ sở pháp luật lao động. Hơn thế nữa, nó còn tạo điều kiện để NLĐ, 
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bằng sự thương, mặc cả, thông qua sức mạnh của cả tập thể với NSDLĐ để 

có thể hưởng những lợi ích cao hơn so với sự quy định trong pháp luật; góp 

phần điều hòa lợi ích, hạn chế cạnh tranh không cần thiết, tạo ra những điều 

kiện cho sự gắn bó chặt chẽ giữa NLĐ và NSDLĐ; là cơ sở pháp lý quan 

trọng để xem xét giải quyết tranh chấp lao động tập thể, một khi có tranh 

chấp lao động tập thể  xảy ra. TƯLĐTT nếu được ký kết đúng đắn, trên cơ 

sở bình đẳng, tự do thương lượng, hợp tác sẽ là nguồn quy phạm thích hợp 

tại chỗ bổ sung cho nội quy DN, tăng cường kỷ luật trong DN và còn là cơ 

sở pháp lý quan trọng để DN tiến hành ký hợp đồng lao động với NLĐ, 

phù hợp với điều kiện, khả năng của DN, đảm bảo quyền lợi của hai bên, 

duy trì ổn định và phát triển QHLĐ tại DN. Có thể nói, TƯLĐTT là một sự 

tiến bộ xã hội, thừa nhận quyền của mọi người làm công ăn lương, được 

thông qua người đại diện của mình là công đoàn để xác định một cách tập 

thể những điều kiện lao động, đặc biệt là những điều kiện có lợi hơn cho 

NLĐ so với quy định của pháp luật lao động.[21,trang 5] 

Thông qua TƯLĐTT sẽ thống nhất hóa được chế độ lao động đối với 

những NLĐ cùng một ngành nghề, công việc, trong cùng một doanh 

nghiệp, một vùng, một ngành, loại trừ được sự cạnh tranh không chính 

đáng trong các bộ phận doanh nghiệp, trong các doanh nghiệp cùng loại 

ngành nghề, công việc. nếu là thỏa ước vùng, ngành). 

a) Nội dung thỏa ước lao động tập thể 

Theo quy định của Bộ luật Lao động , nội dung chủ yếu của 

TƯLĐTT gồm: 

- Tiền lương, tiền thưởng và các phụ cấp trả cho người lao động  

- Việc làm và bảo đảm việc làm cho người lao động 

- Thời gian làm việc và nghỉ ngơi 

- Bảo hiểm xã hội 

- Điều kiện lao động, an toàn và vệ sinh lao động 
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Ngoài ra, tuỳ tình hình cụ thể của doanh nghiệp, có thể thêm những 

nội dung khác mà hai bên thấy cần như: khen thưởng và kỷ luật lao động, 

hiếu hỉ, sinh nhật của người lao động và các vấn đề khác (nếu có). 

Trong các TƯLĐTT ở nhiều nước trên thế giới, ngoài việc công 

đoàn tích cực tham gia vào các hoạt động quản trị nhân lực như tuyển 

dụng, thù lao, để bảo vệ quyền lợi của người lao động, nhiều công đoàn còn 

muốn hoạt động ở các lĩnh vực khách quan của quản trị nhân lực như lập 

thời gian biểu, xây dựng các tiêu chuẩn thực hiện công việc, áp dụng các 

phương pháp, trang thiết bị, dụng cụ mới tại nơi làm việc. 

Ở Việt Nam, khi tham gia ký TƯLĐTT, đại diện của tập thể người 

lao động là Ban chấp hành công đoàn ở những nơi có hơn 50% công nhân 

viên của doanh nghiệp là công đoàn viên. Nếu công đoàn cơ sở thu hút 

50%  số công nhân viên của doanh nghiệp thì cần bầu thêm người đại diện 

của người lao động không phải là công đoàn viên. Những nơi không có tổ 

chức công đoàn thì ban đại diện người lao động cần có ít nhất 3 người do 

tập thể lao động bầu ra và được cơ quan lao động cấp tỉnh công nhận. Đại 

diện của người sử dụng lao động là giám đốc doanh nghiệp hoặc người do 

giám đốc doanh nghiệp uỷ quyền. Số người đại diện tham gia thương lượng 

do hai bên tự cử ra từ những người đại diện của mỗi phía, nhưng phải 

ngang nhau và do hai bên thoả thuận. Đại diện để ký TƯLĐTT là chủ tịch 

Ban chấp hành Công đoàn cơ sở hoặc trưởng ban đại diện người lao động 

(hoặc người có giấy uỷ quyền của Ban chấp hành Công đoàn). Về phía 

người sử dụng lao động là Giám đốc doanh nghiệp hoặc người đại diện uỷ 

quyền. 

b)   Quá trình ký kết thoả ước lao động tập thể 

Quá trình ký kết thoả ước được tiến hành theo trình tự bốn bước sau: 

Bước 1: Các bên đưa ra yêu cầu và nội dung thương lượng. 

Theo Khoản 1 Điều 46 Bộ luật Lao động Việt Nam: “Mỗi bên đều có 
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quyền đề xuất yêu cầu ký kết về nội dung thoả ước. Khi nhận được yêu 

cầu, bên nhận yêu cầu phải chấp nhận việc thương lượng và phải thoả 

thuận thời gian bắt đầu thương lượng chậm nhất 20 ngày, kể từ ngày nhận 

được yêu cầu”. 

Thông thường, đại diện của người lao động sẽ đưa ra yêu cầu trước, 

đại diện người sử dụng lao động nhận yêu cầu, đặt câu hỏi để làm rõ vấn đề 

nêu ra. Các nguyên tắc, thủ tục ký kết trong suốt quá trình thoả thuận cũng 

được nêu ra trong lần gặp chính thức đầu tiên của hai bên. Khi nhận các 

yêu cầu, hai bên cần phân tích:  

- Những yêu cầu nào có tầm quan trọng đặc biệt, nhất thiết phải đạt 

được khi đàm phán. 

- Những yêu cầu mong đợi, nhưng không nhất thiết phải đạt được. Tuy 

nhiên, nếu đạt được các yêu cầu này sẽ có lợi hơn cho bên đưa ra yêu cầu. 

- Những yêu cầu nào chỉ đưa ra nhằm để thương lượng nhằm đạt được 

các yêu cầu trên. 

Ở bước này, thái độ và cung cách làm việc của hai bên có ảnh hưởng 

nhiều đến tiến trình thương lượng và thoả thuận sau này. 

Bước 2: Trên cơ sở xem xét các yêu cầu và nội dung của mỗi bên 

tiến hành thương lượng. 

Khi làm rõ các yêu cầu đặt ra của bên đối phương, cả hai bên cần 

kiểm tra, phân tích rõ bản danh mục các yêu cầu của bên kia. 

Xác định rõ yêu cầu nào là quan trọng?Yêu cầu là thứ yếu? Xác định 

phạm vi trong đó mỗi bên có thể chấp nhận thoả thuận gọi là vùng thoả 

thuận. 

Mỗi bên đại diện thường đặt ra một số giới hạn trong thoả thuận. 

Chẳng hạn, tại một doanh nghiệp tư nhân kinh doanh dịch vụ du lịch 

trên địa bàn Hà Nội, đại diện bên sử dụng lao động có thể không chấp nhận 

trả lương tối thiểu trong doanh nghiệp cao hơn 2.500.000 đồng/tháng. Đại 
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diện tập thể người lao động không chấp nhận lương tối thiểu trong doanh 

nghiệp thấp hơn 2.300.000 đồng/tháng. Vậy vùng thoả thuận về mức lương 

tối thiểu trong doanh nghiệp này là 2.300.000 – 2.500.000 đồng. 

Khi các yêu cầu về quyền lợi của mỗi bên không quá mâu thuẫn và 

cách biệt, hai bên có thể nhanh chóng đi đến thống nhất thoả thuận. Nếu 

các yêu cầu có mâu thuẫn lớn, hai bên cần có hội đồng tạm thời đại diện để 

cùng làm việc, nghiên cứu vấn đề và cố gắng đưa ra phương án tối ưu nhất. 

Đồng thời, cũng cần phải xác định được chi phí dự kiến cho các phương án 

thoả thuận để có cách thức lựa chọn hợp lý. 

Bước 3: Mỗi bên tổ chức lấy ý kiến về dự thảo, có thể tham khảo ý 

kiến của cơ quan lao động của Liên đoàn Lao động. 

Bước 4: Các bên hoàn thiện dự thảo thoả ước tập thể và tiến hành ký 

kết sau khi đại diện của hai bên nhất trí. 

Theo Khoản 1 Điều 47 Bộ Luật Lao động: 

“Thoả ước tập thể đã ký kết phải làm thành bốn bản, trong đó: 

a) Một bản do người sử dụng lao động giữ; 

b) Một bản do Ban chấp hành Công đoàn cơ sở giữ; 

c) Một bản do Ban chấp hành Công đoàn cơ sở gửi công đoàn 

cấp trên; 

d) Một bản do người sử dụng lao động gửi đăng ký tại cơ quan 

quản lý nhà nước về lao động tỉnh, thành phố trực thuộc Trung ương nơi 

đặt trụ sở chính của doanh nghiệp chậm nhất là 10 ngày, kể từ ngày ký.” 

Thoả ước có hiệu lực kể từ ngày ký hoặc do các bên thoả thuận. 

c)  Các chiến lược áp dụng trong thoả ước lao động 

Hai loại chiến lược thường gặp là chiến lược thoả thuận phân phối và 

chiến lược thoả thuận phối hợp.Ngoài ra còn có chiến lược thoả thuận 

nhượng bộ. 

- Chiến lược thoả thuận phân phối:  là chiến lược thoả thuận trong đó 
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hai bên đại diện đều tranh đấu quyết liệt nhằm đạt được phần lợi ích lớn 

nhất trong các khoản phân chia. Trong những tình huống như vậy, hai bên 

có quan hệ thắng thua, các bên tham gia phải dùng đến mọi thủ đoạn, kể cả 

doạ dẫm, che giấu thông tin, lừa gạt để đạt được mục đích. 

- Chiến lược thoả thuận phối hợp:  là chiến lược mà hai bên đều nhất 

trí phối hợp giải quyết các vấn đề trong thoả ước. Hai bên cùng nghiên cứu 

vấn đề, cùng cố gắng đạt được giải pháp chung có lợi nhất cho cả hai phía. 

Quan hệ trong đàm phán là cởi mở, trung thực, tin cậy và tôn trọng lẫn 

nhau. Hai bên mong muốn đạt được giải pháp tốt nhất cho cả hai phía. Quá 

trình bàn bạc diễn ra trong một bầu không khí làm việc thoải mái, thân 

thiện và tránh mâu thuẫn. 

- Chiến lược thoả thuận nhượng bộ: Trong một số tình huống như khi 

doanh nghiệp lâm vào tình trạng khó khăn, khan hiếm tài chính, có nguy cơ 

đóng cửa hoặc phải cơ cấu lại tổ chức, cắt giảm nhân lực thì hai bên có thể 

áp dụng hình thức thoả thuận nhượng bộ trong thời gian ngắn. Ví dụ như có 

thể tạm thời giảm lương cho người lao động để doanh nghiệp đỡ khó khăn 

về tài chính hoặc để người lao động không bị nghỉ việc.  

1.3.3 Chính sách tiền lương, các chế độ phụ cấp, phúc lợi và khen 

thưởng 

1.3.3.1  Tiền lương 

Tiền lương là khoản tiền mà NSDLĐ trả cho NLĐ để thực hiện công 

việc theo thỏa thuận. Với Nhà nước, tiền lương là một trong những công cụ 

để Nhà nước phân phối, sắp xếp và ổn định lao động một cách hợp lý giữa 

các ngành nghề, các vùng và thực hiện phân công lao động toàn xã hội. Với 

DN, tiền lương là một trong những yếu tố của chi phí sản xuất, có quan hệ 

trực tiếp và tác động đến mức lợi nhuận của DN. Với NLĐ, tiền lương là 

các nhân tố vật chất rất quan trọng trong việc kích thích họ tăng năng suất 

lao động và là nguồn thu nhập chính để đảm bảo nhu cầu cuộc sống của 
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bản thân NLĐ và gia đình họ, đóng vai tr đặc biệt quan trọng, quyết định 

trong việc ổn định và phát triển kinh tế gia đình. 

Tiền lương có vai trò quan trọng đối với việc thu hút, giữ chân người 

lao động và tăng thêm sự cống hiến của nhân viên đối với các doanh nghiệp 

nói chung và các tổ chức trong khu vực công nói riêng. Hiện nay, mức 

lương trong khu vực công ở Việt Nam được nhận định là “không đủ sống” 

chứ chưa nói gì đến việc dùng tiền lương để kích thích người lao động. 

Tiền lương trong khu vực công và khu vực doanh nghiệp tư nhân, doanh 

nghiệp FDI có sự chênh lệch khá nhiều. Điều này gây ra sự bất mãn ở 

người lao động, bởi cùng một ngành nghề, cùng một công việc, cùng chung 

một thị trường … nhưng lại chịu hai mức lương khác nhau. Tiền lương 

càng cao thì sự hài lòng về công việc của NLĐ càng được tăng cường, sẽ 

giảm lãng phí giờ công, ngày công. Một chế độ tiền lương hợp lý, có sức 

hấp dẫn, hai bên cùng có lợi sẽ kích thích người lao động hoạt động có hiệu 

quả, tăng năng suất lao động, thúc đẩy người lao động cố gắng hoàn thành 

mục tiêu phát triển của tổ chức, tạo ra mối quan hệ lao động tốt đẹp giữa 

người lao động và tổ chức. 

Tiền lương trong DN được công bằng và hợp lý sẽ tạo ra hoà khí cởi 

mở giữa những NLĐ, hình thành khối đoàn kết thống nhất, trên dưới một 

lòng vì sự nghiệp phát triển DN và vì lợi ích bản thân NLĐ, tạo động lực 

tăng năng suất lao động, tăng lợi nhuận của DN. Ngoài ra, khi lợi ích của 

NLĐ được đảm bảo bằng mức lương, thưởng thoả đáng sẽ tạo ra sức gắn 

kết giữa NLĐ với mục tiêu và lợi ích của DN, làm cho NLĐ có trách nhiệm 

hơn, tự giác hơn với các hoạt động của DN... Ngược lại, khi công tác tiền 

lương trong DN thiếu tính công bằng và hợp lý thì không những sẽ sinh ra 

những mâu thuẫn nội bộ thậm chí khá gay gắt giữa NLĐ với nhau, giữa 

những NLĐ với cấp quản trị, cấp lãnh đạo DN, có lúc còn có thể dẫn đến 

sự phá hoại ngầm lớn trong sản xuất. DN xây được chế độ tiền lương công 
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bằng, hợp lý, có tính cạnh tranh là điều kiện quan trọng để thu hút, giữ chân 

NLĐ, ổn định nguồn nhân lực và ổn định mối QHLĐ, tạo ưu thế cạnh tranh 

của DN trên thị trường. 

Tóm lại, trong đời sống xã hội, trong DN, tiền lương đóng vai tr đặc 

biệt quan trọng, nó không chỉ đảm bảo cho đời sống của NLĐ, tái sản xuất 

sức lao động mà còn là một công cụ để quản lý DN, là đ n bẩy kinh tế hiệu 

quả. Tuy nhiên, chỉ trên cơ sở áp dụng đúng đắn chế độ tiền lương, đảm 

bảo các nguyên tắc của nó thì mới phát huy được mặt tích cực và ngược lại 

sẽ làm ảnh hưởng xấu đến toàn bộ hoạt động của DN. Trong thực tế, nơi 

nào DN quan tâm xây chế độ tiền lương hợp lý sẽ là động lực quan trọng 

thúc đẩy NLĐ tích cực lao động, tăng năng suất lao động, ổn định QHLĐ, 

và hầu hết các tranh chấp lao động cá nhân và tập thể đều xuất từ nguyên 

nhân sâu xa là tiền lương. 

1.3.3.2. Các loại phụ cấp, trợ cấp: 

Ở nước ta hiện nay còn có sự phân biệt các yếu tố trong tổng thu 

nhập của NLĐ từ công việc. Bên cạnh tiền lương lương cơ bản), còn một 

số loại phụ cấp, trợ cấp có tính chất lương, cụ thể như: 

Về phụ cấp: gồm có các loại phụ cấp khu vực, phụ cấp nặng nhọc, 

độc hại, nguy hiểm, phụ cấp đắt đỏ, phụ cấp trách nhiệm công việc, phụ 

cấp chức vụ, phụ cấp thu hút… Đây là những khoản tiền được bổ sung 

ngoài tiền lương cấp bậc, nó được quy định dưới dạng hệ số phụ cấp hoặc 

phần trăm tăng thêm so với tiền lương tối thiểu hoặc tiền lương cấp bậc. 

Phụ cấp lương được trả khi một người nào đó phải hao phí sức lao động 

thêm do giữ một cương vị nào đó, làm việc trong điều kiện không bình 

thường, giá cả đắt đỏ hơn bình thường...khi các điều kiện trên thay đổi hay 

không còn sự chênh lệch trên thì phụ cấp cũng thay đổi hoặc không còn 

nữa. 

Phụ cấp lương không phải là trợ cấp và cũng không phải là tiền 



30 

 

thưởng vì nó là khoản tiền ổn định tương đối và không phải ai cũng được 

hưởng như nhau. Tuy nhiên phụ cấp lương cũng có tính linh hoạt cao, 

không cố định, thường biến đổi khi NLĐ thay đổi vị trí công tác và điều 

kiện lao động và chỉ chiếm một phần nhỏ so với lương cơ bản. 

Về trợ cấp: Trợ cấp tiền đi lại, tiền nhà trọ, tiền chuyên cần, thâm 

niên, giữ trẻ, ăn giữa ca… Đây là những loại trợ cấp mỗi DN đặt ra, thực 

chất là từ tiền lương cơ bản được tách ra để giảm thấp mức lương cơ bản 

của công nhân, mục đích nhằm giảm các chi phí trích nộp BHXH, BHYT, 

trả lương ngày nghỉ phép năm, ngày nghỉ lễ, tiền thưởng hàng năm, trợ cấp 

thôi việc, mất việc…vì những khoản chi phí này được tính theo mức lương 

cơ bản của NLĐ. 

Về bản chất, các khoản phụ cấp, trợ cấp ngoài lương này là các 

khoản tiền bổ sung vào tiền lương nhằm thực hiện đầy đủ hơn nguyên tắc 

phân phối thu nhập của NLĐ, khuyến khích NLĐ nâng cao năng suất, chất 

lượng sản phẩm và tiết kiệm nguyên, vật liệu trong quá trình sản xuất. 

Cùng với tiền lương, các khoản phụ cấp, trợ cấp thu nhập ngoài lương góp 

phần thỏa mãn nhu cầu vật chất cho NLĐ và phân định rõ chất lượng công 

việc của NLĐ đóng góp cho DN. Đa số các DN thực hiện việc tăng lương 

cơ bản hàng năm không đầy đủ theo quy định, chủ yếu chỉ tăng các khoản 

phụ cấp, trợ cấp nhằm vừa tiết kiệm chi phí vừa linh hoạt thu hút NLĐ và 

góp phần quan trọng vào ổn định tình hình QHLĐ tại DN. 

1.3.3.3 Tiền thưởng 

Tiền thưởng thực chất là khoản tiền bổ sung cho tiền lương nhằm 

thực hiện đầy đủ hơn nguyên tắc phân phối theo lao động và nhằm kích 

thích NLĐ trong việc nâng cao năng suất, chất lượng sản phẩm và tiết kiệm 

nguyên vật liệu trong quá trình sản xuất. Tiền thưởng có tác động rất lớn 

trong việc động viên, khích lệ và cũng có tác hại rất lớn nếu thiếu công 

bằng. Trong phạm vi DN, việc thưởng phạt thông qua hình thức thi đua 
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khen thưởng phải thật sự nghiêm túc thì mới tạo được sự đồng thuận của 

NLĐ, tạo động lực phấn đấu để xây dựng DN ngày phát triển. 

Việc lựa chọn các hình thức, cơ chế thưởng phải xuất phát từ đặc 

điểm sản xuất, kinh doanh; yêu cầu, tầm quan trọng của sản phẩm hay công 

việc và chiến lược phát triển của DN. Trong tổ chức thực hiện tiền thưởng 

phải coi trọng cả chỉ tiêu số lượng, chất lượng và chỉ tiêu an toàn, tiết kiệm. 

Đảm bảo mối quan hệ hợp lý về mức thưởng trong cùng đơn vị, tránh 

thưởng bình quân. Phải kết hợp hài hoà lợi ích của tập thể và lợi ích cá 

nhân.Tổng số tiền thưởng phải nhỏ hơn giá trị làm lợi.Tổ chức trả thưởng 

phải linh hoạt. Các tiêu chí trả thưởng phải rõ ràng, có thể định lượng được. 

Quy chế trả thưởng phải công khai, minh bạch, phải có sự tham gia của tập 

thể lao động hoặc đại diện của họ. Trong thực tế, tiền thưởng là khoản tiền 

quan trọng trong nguồn thu nhập của NLĐ, là động lực kích thích tăng 

năng suất lao động và ổn định mối QHLĐ tại DN. Hơn thế nữa, tiền thưởng 

còn là sự đánh giá, tôn trọng những thành quả đóng góp của NLĐ, nhu cầu 

được tôn trọng là nhu cầu cao nhất của con người. Được tôn trọng trong 

công việc đó là điều quan trọng đối với mỗi NLĐ. 

1.3.3.4. Bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế , bảo hiểm thất nghiệp 

Theo phương thức BHXH, BHYT, BHTN NLĐ khi có việc làm và 

khỏe mạnh sẽ đóng góp một phần tiền lương, thu nhập vào quỹ dự phòng. 

Quỹ này hỗ trợ NLĐ khi ốm đau, tai nạn, lúc sinh đẻ và chăm sóc con cái, 

khi không làm việc, khi bị thất nghiệp, lúc già cả để duy trì và ổn định cuộc 

sống của NLĐ và gia đình họ. 

Do vậy, hoạt động BHXH, BHYT, BHTN một mặt, đ i hỏi tính trách 

nhiệm cao của từng NLĐ đối với bản thân mình, với gia đình và đối với 

cộng đồng, xã hội theo phương châm “mình vì mọi người, mọi người vì 

mình” thông qua quyền và nghĩa vụ. NSDLĐ cũng phải có trách nhiệm 

đóng góp BHXH, BHYT, BHTN cho NLĐ. 
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Nếu theo nhìn nhận ban đầu, việc đóng góp BHXH, BHYT, BHTN 

cho NLĐ có thể sẽ làm tăng chi phí sản xuất, giảm lợi nhuận của DN. 

Nhưng thực chất, về lâu dài, phương thức BHXH, BHYT, BHTN đã 

chuyển giao trách nhiệm bảo vệ NLĐ khi gặp rủi ro về phía xã hội, rủi ro 

được điều tiết trên phạm vi toàn xã hội, giúp cho chủ sử dụng lao động 

giảm bớt những khó khăn, lo lắng về nguồn lao động của DN, yên tâm tổ 

chức sản xuất, kinh doanh. Thực tế cho thấy, nhiều DN thâm dụng lao 

động, nhất là DN có nhiều lao động nữ đều rất coi trọng chính sách BHXH, 

BHYT, BHTN để bảo vệ và duy trì nguồn lao động, ổn định QHLĐ của 

DN mình. 

Với những quyền lợi của NLĐ khi tham gia BHXH, BHYT đã góp 

phần thu hút nguồn lao động vào hoạt động lao động sản xuất, giữ gìn và 

nâng cao thể lực cho NLĐ trong suốt quá trình lao động, sản xuất. Việc 

được tham gia BHXH, BHYT, BHTN khi đang làm việc và được hưởng 

lương hưu sau này đã tạo ra cho  NLĐ sự phấn khởi, tâm lý ổn định, an tâm 

làm việc. Sự an tâm của NLĐ cũng như việc bảo vệ sức lao động của họ 

thông qua chính sách BHXH, BHYT, BHTN đã trở thành một chính sách 

thu hút nguồn lao động vào hoạt động sản xuất xã hội, bảo đảm sự ổn định 

QHLĐ và thúc đẩy sản xuất phát triển. 

1.3.3.5 Kỷ luật lao động 

 Kỷ luật lao động là những tiêu chuẩn quy định hành vi cá nhân của 

người lao động mà tổ chức xây dựng nên dựa trên cơ sở pháp lý hiện hành 

(Luật Lao động và các Luật khác) và các chuẩn mực đạo đức xã hội. 

Hình thức kỷ luật: 

          Có 3 hình thức kỷ luật: 

+ Kỷ luật ngăn ngừa (phê bình) dựa trên cơ sở đưa ra những sự nhắc 

nhở và phê bình nhẹ nhàng có tính xây dựng. Người quản lý trực tiếp sẽ 

giải thích rõ những sai sót hoặc những điều có thể sai sót để người dưới 
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quyền có thể tự nhận ra sai sót và tự chỉnh sửa. 

+ Kỷ luật khiển trách là hình thức kỷ luật chính thức hơn và được 

tiến hành tế nhị kín đáo "phía sau cánh cửa". Mục đích là tiếp cận tích cực, 

nhằm tạo cơ hội cho người vi phạm sửa chữa vấn đề và tránh lặp lại trong 

tương lai; làm cho người lao động hiểu rõ điều họ đang làm là không được 

chấp nhận, cần sửa chữa, tránh lặp lại cho tương lai. Bản thân người quản 

lý trực tiếp phải đạt được sự nhất trí với những người dưới quyền về cách 

thức sửa sai và chịu trách nhiệm giám sát sự sửa sai đó. 

+ Kỷ luật trừng phạt (cảnh cáo): là cách cuối cùng áp dụng đối với 

người vi phạm kỷ luật - đôi khi còn được gọi là "kỷ luật đúng đắn" hoặc 

"kỷ luật tiến bộ", bởi nó đưa ra những hình phạt mạnh tay, nghiêm khắc 

hơn và tăng theo thời gian đối với những người bị kỷ luật. 

 Thông thường, các mức nối tiếp của kỷ luật trừng phạt như sau: 

- Cảnh cáo miệng: Không ghi vào văn bản và hồ sơ nhân sự, nhưng lời 

lẽ phải đủ răn đe. 

- Cảnh cáo bằng văn bản: văn bản sẽ bị lưu vào hồ sơ nhân sự. 

- Đình chỉ công tác hoặc chuyển sang một công việc với mức lương 

thấp hơn. 

- Sa thải. 

Nội dung của kỷ luật lao động: 

Gồm những điều khoản quy định về những vấn đề liên quan đến 

hành vi của người lao động trong thực hiện nhiệm vụ lao động trong tổ 

chức. Điều khoản thực hiện có thể như sau: 

+Số lượng,chất lượng công việc cần đạt được 

+Thời giờ làm việc và thời gian nghỉ ngơi 

+Giữ gìn trật tự tại nơi làm việc 

+An toàn lao động và vệ sinh lao động 

+Các quy định về bảo vệ tài sản,tiền vốn, bí mật công nghệ, chiến 
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lược kinh doanh 

+Các hành vi được xem là bị vi phạm kỉ luật lao động và pháp luật 

lao động 

+Mức độ xử lí kèm theo 

- Các loại và nguyên nhân vi phạm kỷ luật 

• Các loại vi phạm: 

- Người lao động vi phạm các quy định và nội quy của tổ chức 

đã được niêm yết và thông báo. 

- Người lao động không đảm bảo tiêu chuẩn thực hiện công việc 

tối thiểu do tổ chức quy định về số lượng và chất lượng, làm ảnh hưởng 

đến hiệu quả của bộ phận và của tổ chức. 

- Người lao động có biểu hiện các hành vi thiếu nghiêm túc và 

phạm pháp chống đối tổ chức và làm ảnh hưởng đến uy tín của tổ chức trên 

thị trường. 

• Nguyên nhân vi phạm kỷ luật: 

+ Về phía người lao động : 

- Do khác biệt về trình độ, kỹ năng, kinh nghiệm. 

- Do khác biệt về mục tiêu mà họ muốn tạo được cho tổ chức. 

- Do khác biệt về thái độ, ý thức. 

- Do khác biệt về động cơ lao động 

    + Về phía người quản lý : 

- Do thiếu sót trong công tác tuyển mộ, tuyển chọn nhân lực, 

tuyển không đúng người, đúng việc và đúng thời điểm cần. 

- Do bố trí lao động không hợp lý, người lao động sẽ phản 

kháng hoặc không đủ năng lực để thực hiện tốt công việc. 

- Do hoạt động đào tạo và phát triển không đúng hướng, thiếu 

đồng bộ, không có chất lượng. 

- Công tác hướng dẫn công việc không được thực hiện tốt dẫn 
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tới người lao động hiểu sai hay vin cớ cố tình hiểu sai. 

- Do việc truyền tải thông tin đến người lao động không đầy đủ 

và kịp thời nên người lao động không nắm bắt được những yêu cầu của tổ 

chức một cách kịp thời, họ có thể vi phạm các quy định do không có điều 

kiện để hiểu chúng. 

- Do các quy định phát sinh từ những chính sách không hợp lý 

dẫn tới sự phản kháng từ phía NLĐ. 

- Sự ảnh hưởng của kỷ luật lao động tới quan hệ lao động 

 Một môi trường làm việc với hệ thống kỷ luật rõ ràng, cụ thể, hợp 

lý, công khai, công bằng, minh bạch thì bất cứ NLĐ nào cũng muốn làm 

việc với một tinh thần hợp tác và phấn khởi. Ngược lại, một môi trường 

làm việc với những tiêu chuẩn quy định không rõ ràng, vô lý, thiếu công 

bằng thì chắc chắn không ai có thể tuân thủ và làm theo một cách quy củ 

được. Tình thần lao động hợp tác và phấn khởi của NLĐ sẽ góp phần quan 

trọng vào việc tăng hiệu quả làm việc trong tổ nhóm, đồng thời tăng năng 

suất lao động, xây dựng mối quan hệ hài hoà tốt đẹp giữa đồng nghiệp, 

giữa NLĐ và NSDLĐ. Kỷ luật tốt nhất chính là sự tự giữ kỷ luật, từ đó sẽ 

hạn chế được những vấn đề không tốt trong quan hệ lao động. 

1.3.4. Công đoàn cơ sở 

     Theo Khoản 1 Điều 1 -  Luật Công đoàn có khái niệm công đoàn 

như sau: 

“Công đoàn là tổ chức chính trị - xã hội rộng lớn của giai cấp công 

nhân và của người lao động Việt Nam (gọi chung là người lao động) tự 

nguyện lập ra dưới sự lãnh đạo của Ðảng cộng sản Việt Nam; là thành viên 

trong hệ thống chính trị của xã hội Việt Nam; là trường học chủ nghĩa xã 

hội của người lao động”. 

Quyền hạn công đoàn: 

- Công đoàn có quyền yêu cầu thủ trưởng cơ quan, đơn vị tiếp và trả 
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lời các vấn đề do NLĐ đặt ra. Khi cần thiết, công đoàn tổ chức đối thoại 

giữa tập thể lao động với thủ trưởng cơ quan, đơn vị để giải quyết các vấn 

đề liên quan đến quyền, nghĩa vụ và lợi ích của NLĐ. 

- Khi kiểm tra việc chấp hành pháp luật về hợp đồng lao động, tuyển 

dụng, thôi việc, tiền lương, tiền thưởng, bảo hộ lao động, bảo hiểm xã hội 

và các chính sách liên quan đến quyền, nghĩa vụ và lợi ích của NLĐ, công 

đoàn yêu cầu thủ trưởng cơ quan, đơn vị trả lời những vấn đề đặt ra, kiến 

nghị biện pháp sửa chữa các thiếu sót, ngăn ngừa vi phạm pháp luật và xử 

lý người vi phạm pháp luật. 

- Việc điều tra các vụ tai nạn lao động phải có đại diện của công đoàn 

tham gia. Công đoàn có quyền yêu cầu cơ quan Nhà nước hoặc Toà án xử 

lý người chịu trách nhiệm để xảy ra tai nạn lao động theo quy định của 

pháp luật. 

- Khi công đoàn kiểm tra việc chấp hành pháp luật về bảo hộ lao động. 

Nếu phát hiện nơi làm việc có dấu hiệu nguy hiểm đến tính mạng người lao 

động, công đoàn có quyền yêu cầu người có trách nhiệm thực hiện ngay 

các biện pháp bảo đảm an toàn lao động, kể cả trường hợp phải tạm ngừng 

hoạt động, nếu thấy cần thiết. 

Trách nhiệm công đoàn: 

- Công đoàn có trách nhiệm tuyên truyền pháp luật, giáo dục NLĐ có 

ý thức chấp hành và tham gia đấu tranh bảo vệ pháp luật, tích cực xây dựng 

chủ nghĩa xã hội và bảo vệ Tổ quốc, bảo vệ tài sản xã hội chủ nghĩa, lao 

động có kỷ luật, có năng suất, chất lượng và hiệu quả. 

- Công đoàn cơ sở đại diện cho người lao động ký thoả ước lao động 

tập thể; cùng với cơ quan, đơn vị bảo đảm thực hiện quyền làm chủ của tập 

thể lao động theo quy định của pháp luật. 

- Công đoàn tham gia với cơ quan, đơn vị xây dựng pháp luật, chính 

sách, chế độ về lao động, tiền lương, bảo hộ lao động và các chính sách xã 
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hội khác liên quan trực tiếp đến quyền, nghĩa vụ và lợi ích NLĐ. 

- Công đoàn có trách nhiệm đôn đốc, giám sát việc thực hiện các 

chính sách, chế độ về lao động;  nghiên cứu ứng dụng khoa học, kỹ thuật 

bảo hộ lao động, xây dựng các tiêu chuẩn, quy phạm an toàn lao động và vệ 

sinh công nghiệp. 

- Công đoàn tham gia với cơ quan, đơn vị giải quyết việc làm, tổ chức 

dạy nghề, nâng cao trình độ nghề nghiệp, văn hóa, khoa học, kỹ thuật cho 

NLĐ. 

- Công đoàn có trách nhiệm cùng cơ quan, đơn vị chăm lo đời sống 

văn hóa, hoạt động thể dục thể thao, tổ chức nghỉ ngơi, du lịch cho NLĐ. 

- Công đoàn phối hợp với cơ quan, đơn vị quản lý và sử dụng quỹ 

phúc lợi tập thể, phục vụ lợi ích của NLĐ. 

- Công đoàn đại diện cho người lao động thương lượng với thủ trưởng 

cơ quan, đơn vị để giải quyết các phát sinh trong lao động xảy ra tại cơ 

quan, đơn vị. 

-  Sự ảnh hưởng của công đoàn cơ sở tới quan hệ lao động 

Nền kinh tế Việt Nam hiện đang vận hành theo cơ chế thị trường, vì 

vậy tính chất của quan hệ lao động so với nền kinh tế kế hoạch hoá trước 

đây đã thay đổi. Trong điều kiện kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ 

nghĩa, công đoàn có vai trò điều hoà và làm ổn định quan hệ lao động, đây 

là vai trò không một tổ chức nào khác có thể thay thế. Bởi công đoàn là đại 

diện của tập thể người lao động, thiếu công đoàn sẽ không thể tạo thành 

quan hệ lao động hoàn chỉnh. Chính sự tham gia của công đoàn vào mối 

quan hệ lao động đã điều tiết quan hệ lao động giữa người lao động với 

người sử dụng lao động; giảm thiểu những bất đồng, những vấn đề không 

tốt đẹp nảy sinh, cũng như đảm bảo quyền lợi cho người lao động và lợi ích 

của người sử dụng lao động. Công đoàn còn giúp người lao động giải quyết 

các vấn đề như tranh chấp lao động một cách hợp pháp và đúng mực.  
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Không có sự tham gia của Công đoàn, quan hệ lao động sẽ không thể vận 

hành bình thường.   

1.4 Sự cần thiết phải phát triển QHLĐ trong doanh nghiệp 

-  Quan hệ lao động là động lực cơ bản để tăng năng suất lao động, 

phát triển lực lượng sản xuất 

   Phát triển kinh tế chính là sự tăng năng suất lao động, là sự phát 

triển của lực lượng sản xuất. Do vậy, muốn phát triển kinh tế – xã hội, mấu 

chốt của vấn đề là phát triển lực lượng sản xuất. Khi xét những nhân tố 

thuộc lực lượng sản xuất ảnh hưởng đến sự phát triển kinh tế, ngoài những 

tư liệu sản xuất, tài nguyên thiên nhiên, thì nhân tố con người ngày càng 

được chú trọng. Nguồn nhân lực giữ vai trò quan trọng nhất  trong các 

nguồn lực phát triển kinh tế - xã hội. Do vậy một môi trường sản xuất kinh 

doanh với mối quan hệ lao động hài hoà sẽ tạo cho con người đầy đủ những 

điều kiện để phát triển toàn diện, phát huy tốt nhất nhân tố con người để 

đóng góp vào sự phát triển của tổ chức nói riêng và sự phát triển kinh tế, xã 

hội nói chung. 

-  Quan hệ lao động góp phần thúc đẩy và hoàn thiện quan hệ sản xuất 

mới 

Hiện nay Việt Nam đang trong xu thế chủ động hội nhập với nền 

kinh tế thế giới, xây dựng một chế độ xã hội chủ nghĩa văn minh và tiến bộ. 

Cơ chế thị trường với sự cạnh tranh khốc liệt đòi hỏi tối đa tính năng động, 

sáng tạo của các doanh nghiệp, buộc các doanh nghiệp phải đổi mới công 

nghệ, kỹ thuật, hợp lý hóa sản xuất, nâng cao năng suất lao động, hiệu quả 

sản xuất, nhất là phát triển mối quan hệ sản xuất. Cùng tồn tại với mối quan 

hệ sản xuất là mối quan hệ giữa người lao động và người sử dụng lao động. 

Quan hệ lao động với những tư duy tiến bộ sẽ góp phần cải thiện mối quan 

hệ sản xuất, đáp ứng được yêu cầu đòi hỏi của quá trình phát triển kinh tế. 

-  Quan hệ lao động là nhân tố quan trọng hình thành con người mới 
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để xây dựng và phát triển lực lượng sản xuất 

 Khi tổ chức chú trọng nhiều đến mối quan hệ giữa người lao động với 

người sử dụng lao động, tức là có sự quan tâm nhiều hơn đến người lao 

động. Cụ thể chú trọng đến giáo dục, đào tạo và sức khỏe cho người lao 

động. Giáo dục làm tăng trình độ cho người lao động, thúc đẩy nhanh quá 

trình tiếp thu công nghệ. Sức khỏe làm tăng chất lượng của nguồn nhân lực 

cả hiện tại  và tương lai, người lao động có sức khỏe tốt có thể mang lại 

những lợi nhuận trực tiếp bằng việc nâng cao sức bền bỉ, dẻo dai và khả 

năng tập trung trong khi làm việc. Khi người lao động đã có sức khỏe, có 

trí tuệ, có tay nghề cao, có động lực và nhiệt tình lao động sẽ hình thành 

những nguồn lực mới, tạo điều kiện cho mối quan hệ sản xuất mới được cải 

thiện. 

-  Xây dựng và duy trì  mối quan hệ lao động tốt đẹp trong doanh 

nghiệp.  Để xây dựng và duy trì mối quan hệ tốt đẹp trong quan hệ lao động 

thì các tổ chức cần chú ý đến một số vấn đề sau: 

- Tiến hành thành lập Công đoàn cơ sở. 

- Thành lập các tổ chức và cán bộ giám sát quan hệ lao động trong 

công ty, cải thiện môi trường, điều kiện làm việc, có chính sách lao động 

hợp lý, có các phương thức đối thoại tốt giữa chủ sử dụng lao động với 

người lao động, có chế độ khen thưởng công bằng. Đó là những yếu tố có 

tính quyết định cho sự phát triển bền vững của các công ty. 

- Doanh nghiệp/tổ chức phải xây dựng, đăng ký và công bố công khai 

nội quy lao động, thỏa ước lao động tập thể, thang bảng lương cho cả lao 

động mới và lao động cũ đều được biết. 

- Người lao động khi được tuyển dụng phải được học nội quy công ty, 

hiểu những quy định cơ bản trong Bộ Luật Lao động và một số luật khác. 

- Xây dựng một bộ phận để thu thập, giải quyết những vướng mắc và 

bức xúc từ người lao động. 
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- Khi tranh chấp lao động phát sinh, các bên cần chủ động gặp gỡ, đối 

thoại, thương lượng để giải quyết kịp thời, nếu không giải quyết được thì 

chủ động đưa ra hội đồng hòa giải. Công đoàn cơ sở có trách nhiệm hướng 

dẫn người lao động thực hiện đòi quyền lợi đúng quy định pháp luật. 

- Về phía Nhà nước, cần khẩn trương sửa đổi, bổ sung pháp luật về 

đình công và giải quyết đình công; tăng cường thanh tra, kiểm tra và xử 

phạt mạnh tay đối với các hành vi vi phạm pháp luật lao động. 

1.5 Kinh nghiệm phát triển QHLĐ của một số công ty và bài học rút ra 

đối với Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng 

Long 

1.5.1 Kinh nghiệm của Công ty TNHH Thiết bị Phòng cháy và chữa 

cháy Hà Nội 

Công ty TNHH Thiết bị Phòng cháy và chữa cháy Hà Nội chủ động 

nắm bắt tâm tư, nguyện vọng của người lao động (NLĐ), nhanh chóng phối 

hợp các cơ quan chức năng xử lý tình huống phát sinh. Thực hiện quy chế 

dân chủ tại doanh nghiệp thông qua các cuộc đối thoại định kỳ nhằm giải 

quyết kịp thời những kiến nghị của NLĐ tại cơ sở. Nâng cao chất lượng 

bản thỏa ước lao động tập thể với những điều khoản có lợi hơn cho NLĐ. 

Đó chính là những bài học kinh nghiệm của tổ chức công đoàn trong xây 

dựng quan hệ lao động hài hòa tại doanh nghiệp.  

Công ty đã tạo những điều kiện tốt cho Công đoàn hoạt động như 

thành lập Quỹ lao động, nguồn thu từ các hợp tác xã. Số tiền thu được từ 

Quỹ này được chuyển cho Công đoàn quản lý để hỗ trợ NLĐ, đào tạo NLĐ 

và sử dụng phát triển, đào tạo cán bộ công đoàn nhằm thúc đẩy sự phát 

triển của phong trào lao động và công đoàn. Hàng năm Công ty dành nhiều 

ngân sách cho hoạt động công đoàn; tạo điều kiện về cơ sở vật chất. 

Cán bộ công đoàn từ công đoàn cơ sở đến lãnh đạo công đoàn cao 

nhất của công ty vào cuộc tạo niềm tin nơi NLĐ. Qua đó ổn định tư tưởng 
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tránh sự kích động gây mất trật tự không chỉ ảnh hưởng đến tình hình sản 

xuất kinh doanh của DN mà còn ảnh hưởng trực tiếp đến đời sống của 

NLĐ. Thậm chí nếu để mâu thuẫn kéo dài, phát sinh tâm lý ức chế, dẫn tới 

NLĐ thiếu kiềm chế gây ra những hậu quả đáng tiếc, khi đó NLĐ có thể vi 

phạm pháp luật, phải xử lý hình sự. Trong quá trình đối thoại với chủ DN, 

công đoàn cần tìm biện pháp tháo gỡ từng phần, tránh thúc ép DN quá khả 

năng đáp ứng hoặc lựa chọn những đề xuất hợp tình, hợp lý mới dễ dàng 

nhận được sự lắng nghe, chia sẻ từ phía chủ DN. 

1.5.2 Kinh nghiệm của Tổng Công Ty Thiết Bị Y Tế Việt Nam 

Khảo sát cho thấy, trong tổng số hợp đồng lao động được thực thi tại 

Tổng Công Ty Thiết Bị Y Tế Việt Nam, số hợp đồng lao động không xác 

định thời hạn chỉ chiếm 33,9%; Số hợp đồng lao động từ 1 năm đến dưới 3 

năm, chiếm 55%; số hợp đồng từ 3 tháng đến dưới 1 năm chiếm 8,7% và 

dưới 3 tháng chiếm 1,4%. Điều này cho thấy công ty đã thực hiện ký kết 

hợp đồng lao động 100% với nhân viên nhằm tạo điều kiện cho NLĐ được 

đóng bảo hiểm đầy đủ. 

Về tiền lương, bình quân hàng tháng của người lao động công ty được 

đảm bảo trang trải cho cuộc sống hàng ngày của họ, thậm chí người lao 

động  không cần phải  làm tăng ca liên tục mà vẫn đáp ứng được các nhu 

cầu cần thiết. 

Công ty áp dụng thời gian làm việc 8 giờ/ngày, 48 giờ/tuần, tuy nhiên, 

hạn chế làm thêm, bình quân mỗi người lao động làm thêm 27,8 giờ/năm. 

Như vậy, người lao động làm thêm giờ là rất ít. Tổng số giờ làm thêm bình 

quân trong năm thấp hơn với quy định của Bộ luật Lao động. 

Về ký kết thương lượng tập thể, theo điều tra lao động – việc làm 

hàng quý của Tổng cục Thống kê, hoạt động này được công ty thực hiện 

khá tốt. tính đến tháng 8/2019, công ty thực hiện thỏa ước lao động tập thể, 

mang lại lợi ích cho hơn 2500 lao động, đoàn viên công đoàn. Một số bản 
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thỏa ước sau khi được ký kết đã được chủ doanh nghiệp sử dụng lao động 

thực hiện nghiêm túc, tạo động lực làm việc cho người lao động. 

1.5.3 Bài học kinh nghiệm choXí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty 

TNHH MTV BCA Thăng Long 

Thứ nhất, Cần phát triển chính sách hỗ trợ lao động để ứng phó với 

những vấn đề xã hội nảy sinh từ quá trình thay đổi cơ cấu sản xuất, đổi mới 

công nghệ trong công ty. Đồng thời, nâng cao tính chuyên nghiệp cho 

người lao động và trách nhiệm và vai trò của công đoàn cơ sở. 

Thứ hai, Đẩy mạnh công tác tuyên truyền phổ biến các quy định pháp 

luật đến NLĐ, NSDLĐ nhằm nâng cao nhận thức chấp hành pháp luật của 

các bên trong QHLĐ; triển khai thành công thí điểm thương lượng nhóm 

DN trong KCN đã tạo nên sự ổn định về mặt bằng chế độ chính sách và 

QHLĐ. 

Thứ ba, Chú trọng xây dựng mối quan hệ phối hợp giữa NSDLĐ với 

Công đoàn, mối quan hệ giữa NLĐ với công đoàn và NSDLĐ; Tập trung 

bồi dưỡng nâng cao năng lực hoạt động của cán bộ công đoàn; Thứ tư, Chú 

trọng xây dựng mối quan hệ phối hợp Công ty, công đoàn và NLĐ trong 

việc giải quyết kịp thời các vấn đề liên quan đến QHLĐ, phối hợp tổ chức 

các hoạt động chăm lo đời sống vật chất, tinh thần cho NLĐ; Thường 

xuyên kiểm tra, giám sát, xử lý tình hình chấp hành pháp luật tại các DN 

nên hầu hết các DN đều chấp hành nghiêm các quy định của pháp luật đảm 

bảo quyền lợi của NLĐ; Định kỳ phối hợp tổ chức các hội nghị tiếp xúc 

giữa lãnh đạo tỉnh với NSDLĐ, cán bộ công đoàn và NLĐ để lắng nghe và 

kịp thời giải quyết các đề xuất, kiến nghị nhằm góp phần ổn định QHLĐ. 

Tổ giải quyết Tranh chấp lao động công ty phát huy tốt vai trò tham gia 

giải quyết các vụ tranh chấp, đình công nhằm sớm ổn định QHLĐ và tránh 

sự lây lan, định kỳ họp đánh giá tình hình và kinh nghiệm giải quyết. 

 



43 

 

Tiểu kết chƣơng 1 

Chương 1 đã Hệ thống hóa những lý luận cơ bản về quan hệ lao động 

và các nội dung của quan hệ lao động trong doanh nghiệp. 

 Đây là những cơ sở lý luận và phương pháp luận cho đề tài để 

nghiên cứu thực trạng về quan hệ lao động của Xí nghiệp SXPTTB PCCC - 

Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long  trong chương 2 
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CHƢƠNG 2 

PHÂN TÍCH THỰC TRẠNG QUAN HỆ LAO ĐỘNG 

TẠI XÍ NGHIỆP SXPTTB PCCC - CÔNG TY TNHH MTV BCA 

THĂNG LONG 

 

2.1. Giới thiệu tổng quan về Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty 

TNHH MTV BCA Thăng Long 

2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển 

a) Giới thiệu chung về công ty mẹ - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long 

Công ty trách nhiệm hữu hạn một thành viên Bộ công an Thăng 

Long là Doanh nghiệp nhà nước hoạt động công ích, được thành lập theo 

quyết định số: 307/QĐ-BNV/H11 ngày 09 tháng 11 năm 1993 của Bộ 

trưởng Bộ Công an. Trên cơ sở sát nhập các doanh nghiệp nhà nước thuộc 

Bộ Công an theo quyết định số 1790/QĐ-BCA của Bộ trưởng Bộ Công an, 

ngày 26 tháng 05 năm 2011, Công ty Thăng Long được chuyển thành Công 

ty TNHH MTV BCA- Thăng  Long do nhà nước làm chủ sở hữu. 

Công ty TNHH MTV BCA-Thăng Long trải qua các lần đổi tên như 

sau: 

- Ngày 9/11/1993, Bộ trưởng Bộ Công An ký quyết định số 307/QĐ-

BNV/H11 v/v thành lập Công ty Thăng Long là doanh nghiệp nhà nước 

hoạt động công ích. 

- Ngày 5/1/2002, Bộ trưởng Bộ Công An ký quyết định số 

1116/2002/QĐ-BCA(H11) v/v sát nhập Công ty Bình Minh vào Công ty 

Thăng Long thành doanh nghiệp nhà nước. 

- Trên cơ sở sát nhập các doanh nghiệp nhà nước thuộc Bộ Công An 

theo quyết định số 1790/QĐ-BCA của Bộ trưởng Bộ Công An, ngày 



45 

 

26/5/2011, Công ty Thăng Long được chuyển thành Công ty Trách nhiệm 

hữu hạn một thành viên do nhà nước làm chủ sở hữu. 

Công ty TNHH MTV BCA-Thăng Long đạt được chứng nhận hệ 

thống quản lý chất lượng ISO 9001:2008 ngày 10.6.2014. 

      * Tầm nhìn: BCA-Thăng Long luôn nỗ lực để trở thành một trong 

những doanh nghiệp hàng đầu về thiết kế, thi công, lắp đặt, nghiệm thu, 

chạy thử hệ thống PCCC, hệ thống camera quan sát, hệ thống an ninh, cung 

cấp công cụ hỗ trợ, vũ khí ở Việt Nam, và nỗ lực tìm kiếm đối tác quốc tế, 

mở rộng đầu tư. 

       * Sứ mệnh: Cung cấp các thiết bị PCCC, camera quan sát và thiết bị an 

ninh hiện đại nhất và thi công các công trình với quy mô lớn và công nghệ 

hiện đại, đạt tiến độ, chất lượng và thẩm mỹ cao. Thực hiện chế độ đãi ngộ 

hợp lý về vật chất và tinh thần đối với cán bộ công nhân viên, chia sẻ một 

phần trách nhiệm xã hội đối với cộng đồng. 

b) Quá trình hình thành và phát triển của Xí nghiệp sản xuất PTTB 

phòng cháy chữa cháy 

Xí nghiệp sản xuất PTTB phòng cháy chữa cháy là chi nhánh trực 

thuộc công ty TNHH một thành viên Bộ Công an Thăng Long giấy chứng 

nhận đăng ký kinh doanh số: 0100110856-002, do Sở kế hoạch Đầu tư 

Thành phố Hà Nội cấp,  là đơn vị có kinh nghiệm cung cấp thiết bị PCCC 

và CNCH. 

Xí nghiệp Sản xuất phương tiện, thiết bị phòng cháy chữa cháy- Chi 

nhánh Công ty TNHH một thành viên BCA- Thăng Long tiền thân là Công 

ty Thăng Long trực thuộc Tổng cục Cảnh Sát được thành lập năm 1990. 

Sau đó sát nhập vào các Công ty thuộc Tổng Cục Hậu cần- Kỹ thuật 

lấy tên là Xí nghiệp Sản xuất phương tiện, thiết bị phòng cháy chữa cháy - 

Công ty TNHH một thành viên BCA- Thăng Long trực thuộc Tổng cục 
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Hậu cần- Kỹ Thuật để thực hiện các công việc cho nghành và tham gia thị 

trường. Các Công ty sau khi sát nhập chuyển đổi thành Xí nghiệp.  

Tháng 3/2013 sát nhập Xí nghiệp Điện tử vào Xí nghiệp PCCC. Mô 

hình tổ chức Xí nghiệp PCCC bao gồm 4 phòng ban, 2 xưởng sản xuất và 

12 đội thi công trực thuộc trực thuộc.  

Xí nghiệp PCCC có chức năng nhiệm vụ: 

Tổ chức xản xuất các trang thiết bị điện tử, công cụ hỗ trợ, vũ khí thô 

sơ và thi công các hệ thống Phòng cháy chữ cháy, hệ thống an ninh điện tử, 

hệ thống ME, thi công xây lắp công trình dân dụng, công nghiệp, giao 

thông thuỷ lợi, sân bay, cầu cảng, khu vui chơi giải trí; Hợp tác trong nước 

và quốc tế, ứng dụng và chuyển giao công nghệ mới trong lĩnh vực xây 

dựng. 

Sản xuất các thiết bị và dụng cụ quang học. Sản xuất, lắp ráp thiết bị 

kỹ thuật nghiệp vụ, công cụ hỗ trợ, vũ khí thô sơ, thiết bị an ninh chuyên 

dùng, thiết bị bảo mật, thiết bị chống trộm chống đột nhập, camera quan 

sát. Sản xuất, lắp ráp các trang thiết bị Phòng cháy chữa cháy. 

Sửa chữa máy móc thiết bị nghiệp vụ, công cụ hỗ trợ thiết bị an ninh 

chuyên dùng, thiết bị bảo mật, thiết bị chống trộm, thiết bị PCCC 

Bán buôn máy móc thiết bị và phụ tùng máy móc. Bán buôm máy 

móc thiết vị vu khí, khí tài công cụ hỗ trợ dành cho an ninh. Bán buôn thiết 

bị vật tư y tế xử lý môi trường vật tư ngành ảnh, hàng hóa phục vụ an ninh 

quốc phòng. 

Bán buôn linh kiện điện tử viễn thông 

Lắp đặt các hệ thống: thiết bị chống trộm chống đột nhập, hàng rào 

điện tử, camera quan sát thang máy, các loại cửa tự động, hệ thống đèn 

chiếu sáng, hệ thống hút bụi, hệ thống âm thanh, hệ thống chống sét, hệ 

thống PCCC và hệ thống điện nước. 
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2.1.2. Lĩnh vực, ngành nghề kinh doanh 

a) Lĩnh vực sản xuất 

- Sản xuất lắp ráp hệ thống báo cháy tự động và chữa cháy từ năm 

1990 đến  nay (28 năm) 

- Sản xuất lắp ráp hệ thống tin liên lạc, hệ thống điện, điện tử, camera, 

thiết bị bảo mật, kỹ thuật nghiệp vụ công nghệ cao từ năm 1993 đến  nay. 

(25 năm) 

- Sản xuất lắp ráp hệ thống tháp giải nhiệt, máy phát điệnh, điều hoà, 

thông gió, cột, dây chống sét từ năm 1990 đến  nay. (28 năm) 

b) Ngành nghề kinh doanh: 

- Tham gia hoạt động kinh doanh và xuất nhập khẩu máy móc, thiết bị 

kỹ thuật nghiệp vụ, thiết bị vật tư thông tin liên lạc, điện, điện tử, thiết bị 

vật tư báo cháy tự động, chữa cháy, Camera, thiết bị vật tư y tế, húa chất, 

thiết bị xử lý mụi trường, công cụ hỗ trợ, khớ tài, hàng hóa phục vụ an ninh 

quốc phòng và tham gia thị trường từ năm 1990 đến  nay. (28 năm) 

- Cung cấp thiết bị vật tư và thi công lắp đặt hệ thống báo cháy tự 

động, chữa cháy, hệ thống camera quan sát bảo vệ, hàng rào bảo vệ hệ 

thống thống điện tử viễn thông, máy phát điện hệ thống thống điều hoà 

thông gió, hệ thống chống sét, hệ thống điện, nước(điện đến35KV), từ năm 

1990 đến nay (28 năm) 

- Cung cấp thiết bị vật tư húa chất và thi công lắp đặt hệ thống nước 

công nghiệp,sinh hoạt, hệ thống sử lý môi trường từ năm 2003 đến  nay. 

(15 năm) 

 - Sửa chữa, bảo hành các công trình: Hệ thống báo cháy tự động chữa 

cháy hệ hệ thống thông tin liên lạc, hệ thống điều hoà, thông gió, chống sét. 

hệ thống điện, nước, điện tử viễn thông và các loại xe cơ giới từ năm 1993 

đến nay (25 năm). 
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2.1.3. Cơ cấu tổ chức 

a) Sơ đồ cơ cấu tổ chức của công ty 

 

Sơ đồ 2.1 Cơ cấu tổ chức của công ty 

-  Chức năng nhiệm vụ các phòng ban 

 Giám đốc :  Là người điều hành hoạt động kinh doanh hàng ngày của 

Công ty theo kế hoạch của Hội đồng thành viên. Chịu trách nhiệm trước 

Hội đồng thành viên và Chủ sở hữu trong việc quản lý và điều hành công 

ty. Có nhiệm vụ tham mưu, đóng góp ý kiến trong các quyết định của Hội 

đồng thành viên. 

 Phó giám đốc : Giúp việc cho Giám đốc, điều hành công ty theo sự 

phân công của Giám đốc và ủy quyền của giám đốc, chịu trách nhiệm trước 

giám đốc và pháp luật về nhiệm vụ được phân công hoặc ủy quyền.  

 Phòng Tổ chức –Hành chính : Chức năng của phòng là thu hút, tuyển 

chọn và bố trí nhân sự,hoạch định quản trị nguồn nhân lực, duy trì và sử 

dụng nguồn nhân lực,quản lý thành tích nhân viên; quản lý quan hệ lao 

động; quản lý chế độ lương, thưởng phúc lợi; phát triển tổ chức; quản trị 

hành chính, tiếp khách,phục vụ,… 

Ban giám đốc 

P. Tổ 
chức 
hành 
chính  

P.Kế 
hoạch và 
kỹ thuật 

Phòng 
kinh 

doanh và 
dự án 

Phòng 
tài chính 
kế toán 

2 xƣởng 
sản xuất 
thiết bị 
PCCC 

12 đội 
thi công 
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 Phòng Tài chính-Kế toán : Phòng chịu trách nhiệm về công tác tài 

chính, kế toán,thực hiện hạch toán kết quả sản xuất kinh doanh.  

 Phòng Kế hoạch kỹ thuật: Phòng có nhiệm  vụ  xây dựng và kiểm 

soát kế hoạch kinh doanh, định mức tiêu hao nguyên vật liệu, nhân công 

cho từng công trình… Giúp giám đốc công ty lên kế hoạch quy trình quản 

lý kỹ thuật cho công trình và giám sát kỹ thuật và kiểm tra công trình. 

 Phòng kinh doanh- dự án: Chịu trách nhiệm trước Giám đốc Công ty 

về việc tổ chức thi công công trình, có toàn quyền chỉ đạo thi công tại hiện 

trường đảm bảo chất lượng, tiến độ. 

 Hai xưởng sản xuất thiết bị PCCC: Có trách nhiệm sản xuất và chuẩn 

bị cung cấp các thiết bị, vật tư, nhiên nguyên vật liệu, máy móc đáp ứng 

yêu cầu thi công theo từng thời điểm, theo từng tiến độ đã đề ra. Chuẩn bị 

kho bãi tập kết vật tư, bảo vệ, vẽ thiết kế chỉnh sửa thiết kế phối hợp với 

giám sát và chỉ huy trưởng công trình để đưa ra phương án thiết kế chi tiết 

hoặc sửa đổi để tạo điều kiện cho quá trình thi công được thuận lợi.  

 12 đội thi công chia thành các lĩnh vực: 

- Đội thi công cơ khí: Chịu trách nhiệm thi công toàn bộ phần đường 

ống cấp nước chữa cháy, hộp đựng lăng vòi, bình chữa cháy, máy bơm 

chữa cháy, các đầu phun chữa cháy, thử áp lực đường ống... gia công giá 

đỡ, lập dự trù vật tư thiết bị cần cho công việc thi công, lập tiến độ và biện 

pháp thi công cho từng phần việc cụ thể. Thi công đảm bảo đúng tiến độ 

kịp thời báo cáo với kỹ sư phụ trách những khúc mắc, những công việc 

chồng chéo với các nhà thầu khác, đưa ra hướng giải quyết để bàn bạc giải 

quyết khắc phục nhanh và hiệu quả. 

- Đội thi công điện: Chịu trách nhiệm thi công đường ống ghen nhựa 

bảo vệ dây tín hiệu, cáp tín hiệu và kéo dải dây tín hiệu, đo kiểm tra thông 

mạch tuyến dây. Lập dự trù vật tư phục vụ cho thi công, lập tiến độ, kế 
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hoạch và biện pháp thi công cho từng phần việc cụ thể kịp thời phát hiện ra 

những chồng chéo với các nhà thầu khác báo cáo với kỹ sư chỉ huy để có 

hướng giải quyết. 

- Đội thi công lắp đặt thiết bị: Là những kỹ sư và công nhân lành nghề 

đã có nhiều kinh nghiệm lắp đặt nhiều công trình. Sau khi đội thi công cơ 

khí đã thi công xong phần lắp đặt ống  van vòi đầu phun... và đội thi công 

điện thi công xong phần dây thì đội thi công lắp đặt thiết bị tiến hành lắp 

đặt trung tâm báo cháy, đầu báo cháy khói, nhiệt, các chuông đèn nút ấn, 

đèn chiếu sáng sự cố, đèn chỉ dẫn thoát nạn, trung tâm kiểm soát chữa 

cháy, trung tâm điều khiển quạt, tủ điều khiển máy bơm, chạy thử đơn 

động không tải, có tải, chạy thử liên động không tải có tải cho hệ thống 

chạy thử thực tế chuẩn bị nghiệm thu đưa hệ thống vào sử dụng. 

2.1.4. Kết quả sản xuất kinh doanh của Công ty 

Bảng 2.1 Một số kết quả kinh doanh của Công ty năm  2017-2019 

Đơn vị: Đồng 

STT Nội dung Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 

1 Tổng tài sản 41.060.954.356  87.333.799.715 119.008.130.545 

2 Tổng nợ phải trả 37.789.937.313 82.895.404.364 116.668.646.066 

3 Tài sản ngắn hạn 41.019.399.192 87.305.423.075 118.992.932.425 

4 Nợ ngắn hạn 37.789.937.313 82.895.404.364 116.668.646.066 

5 Doanh thu 72.921.820.736 97.796.657.458 120.146.263.852 

6 Lợi nhuận trước thuế  1,627,329,615   2,649,248,646   2,353,971,079  

7 Lợi nhuận sau thuế 1.503.584.602 2.447.795.109 2.174.970.968 

8 
Thu nhập bình quân 

của người lao động 
8,900,098 9,218,700 9,341,777 

(Nguồn: Phòng Kế toán-Tài chính của Xí nghiệp) 
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Nhận xét:  

 Qua bảng số liệu trên ta có thể thấy tổng vốn lưu động của Công ty 

tăng dần qua 2 năm 2017, 2018 và ở mức tương đối cao. Doanh thu của 

Công ty cũng đều tăng, cụ thể năm 2018 so với năm 2017 tăng 24,875 triệu 

VND tương ứng 34,11 %, năm 2019 tăng 22,350 triệu VND tương ứng 

22,85 %.  Về chỉ tiêu lợi nhuận sau thuế  năm 2018 tăng  944 triệu so với 

năm 2017. Tuy nhiên lợi nhuận sau thuế của Công ty năm 2019 lại bị giảm 

so với năm 2018  cụ thể là giảm 273 triệu. Điều này có thể đước lý giải là 

do năm 2019 Công ty đã đầu tư vào máy móc thiết bị quá nhiều nhằm nâng 

cao hiệu quả sản xuất kinh doanh, đầu tư tài sản cố định, máy móc hiện đại 

để hướng tới kế hoạch dài hạn, cụ thể  tổng vốn cố định năm 2019 so với 

năm 2018 tăng 7,8% .Rõ ràng việc đầu tư vào tài sản cố định, máy móc 

hiện đại (chủ yếu đầu tư cho xưởng in, xưởng đồ hoạ quảng cáo, xí nghiệp 

xây dựng tu bổ và tôn tạo công trình) nên chi phí bỏ ra sẽ nhiều hơn (trích 

khấu hao TSCĐ, chi phí phát sinh trong kì sẽ nhiều hơn…). Trong thời 

gian tới Công ty sẽ cần cân nhắc kĩ lưỡng hơn trước khi quyết định đầu tư 

vào một TSCĐ mới để tránh hoạt động mua mới này làm ảnh hưởng không 

tốt tới lợi nhuận.  

         Thu nhập bình quân của người lao động được nâng lên, năm sau cao 

hơn năm trước. Việc nâng lương này phần nhiều là do Chính phủ tăng tiền 

lương tối thiểu. 

          Một nguyên nhân nữa là do giá cả cũng tăng mạnh nên Công ty có cố 

gắng bù trượt giá một chút ít để giữ chân người lao động.  Điều này cũng 

cho thấy Công ty đã quan tâm đến đời sống của CBCNV. 

2.1.5 Cơ cấu và đặc điểm lao động trong Công ty 

         Xí nghiệp sản xuất PT-TB PCCC tính đến 31/12/2019 có tất cả 251 

lao động. Trong đó có 137 lao động biên chế, còn lại là lao động có hợp 

đồng từ 1-3 năm và lao động thời vụ (dưới 1 năm). Sau đây là tình hình lao 
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động của Công ty trong 3 năm gần đây. 

Bảng 2.2 Cơ cấu lao động của Xí nghiệp sản xuất PT-TB PCCC trong  

2017- 2019 

  Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 

Chỉ tiêu 
Số 

lƣợng 

(Ngƣời) 

Tỷ  lệ 

% 

Số 

lƣợng 

(Ngƣời) 

Tỷ  lệ 

% 

Số 

lƣợng 

(Ngƣời) 

Tỷ  lệ 

% 

  

Tổng số 229 100 235 100 251 100 

Giới tính   

Nam 184 80.4 184 78.7 200 80 

Nữ 45 19.6 51 21.3 51 20 

Trình độ học vấn 

Đại học 40 17.4 40 17 46 18 

Cao đẳng 25 10.9 25 10.6 20 8 

Trung cấp 24 10.7 25 10.6 25 10 

Trình độ phổ thông 140 60.9 145 61.7 160 64 

Độ tuổi 

Dưới 30 tuổi 139 60.9 140 59.6 161 64 

Từ 30-45 tuổi 65 28.3 70 29.8 70 28 

Trên 45 tuổi 25 10.9 25 10.6 20 8 

Theo chức năng 

Lao động quản lý 25 10.9 25 10.6 30 12 

Lao động trực tiếp 184 80.4 190 80.9 201 80 

Lao động vừa quản lý 

vừa sản xuất trực tiếp 
10 4.3 10 4.3 10 4 

Nhân viên phục vụ 10 4.3 10 4.3 10 4 

   (Nguồn: Phòng Tổ chức hành chính) 

Nhận xét: 

Cơ cấu lao động theo trình độ đào tạo và chất lượng tại Công ty có 

thể nói là chưa có sự nổi bật gì nhiều. Tuy qua 3 năm số lao động trình độ 
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đại học đã có xu hướng tăng nhưng không nhiều, trình độ cao đẳng lại giảm 

lý do là nhân lực cao đẳng được công ty bố trí học liên thông lên cao đẳng, 

nhưng tỉ lệ có trình độ đại học chiếm không nhiều, năm 2019 chiếm 

18%,hơn nữa trong toàn Công ty còn chưa có cán bộ có trình độ trên đại 

học. Thời gian tới, Công ty cần đi sâu vào công tác đào tạo và phát triển đội 

ngũ lao động. Số lao động có trình độ trung cấp và phổ thông thì có xu 

hướng tăng nhanh do công ty mở rộng quy mô về chiều rộng. Năm 2017-

2019 Công ty nhận được nhiều hợp đồng cung cấp thiết bị, vật tư PCCC( 

đây là hoạt động đem lại lợi nhuận nhiều nhất cho Công ty) nên cần thuê 

thêm nhiều lao động phổ thông liên quan đến lắp đặt, gia công. Tuy nhiên 

có một ưu điểm đó là số lao động chính thức làm việc tại các xưởng sản 

xuất, triển khai thi công…thì 50% là đều có trình độ về PCCC, Xây dựng, 

cơ điện, cơ khí từ cao đẳng trở lên và 99%  các xưởng trưởng, Giám đốc 

trung tâm, Giám đốc xí nghiệp đều có bằng Đại học PCCC, kỹ sư cơ khí, 

cơ điện 

        Cơ cấu lao động của Công ty theo giới tính có sự chênh lệch rõ ràng, với 

số lao động nam qua các năm đều gấp 3,5- 3,9 lần số lao động nữ. Cụ thể năm 

2017 là 184 nam tương đương 80,4 % và 45 nữ tương đương 19,6%, năm 

2019 là 200 nam tương ứng  80% và 51 nữ tương đương 20%. Sự bố trí như 

vậy là hợp lý bởi đặc thù của công việc sản xuất trong Công ty chiếm nhiều 

thời gian, công việc ở xí nghiệp sản xuất thiết bị thì nặng nhọc, hay phải di 

chuyển đến nơi khác nên nam giới sẽ thích hợp với công việc này hơn. 

        Về cơ cấu lao động theo độ tuổi, phần lớn lao động trong Công ty đều 

dưới 30 tuổi, theo số liệu năm 2011 thì lao động dưới 30 tuổi chiếm 

67,25% (chủ yếu là lao động trực tiếp); từ 30-45 tuổi chiếm 24,45%; trên 

45 tuổi chiếm 8,3% ( số này chủ yếu là cán bộ lãnh đạo gắn bó với Công ty 

từ những ngày đầu thành lập). 
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Bảng 2.3  Lao động chuyên môn nghiệp vụ của công ty năm 2019 

TT Chuyên môn Đơn vị Số Lƣợng 

1 Kỹ sư các ngành Người 15 

1 Kỹ sư chuyên ngành PCCC Người 08 

2 Cử nhân Tài chính, kinh tế Người 09 

3 Cử nhân chuyên ngành khác Người 02 

4 Trung cấp kỹ thuật Người 132 

4.1 Công nhân cơ điện. Bậc 4-7/7 Người 36 

4.2 Công nhân cơ khí, hàn. Bậc 4-7/7 Người 33 

4.3 Công nhân điện, nước. Bậc4-7/7 Người 84 

5 Lái xe, lái cẩu, vận hành máy Người 08 

6 Bảo vệ, thủ kho Người 06 

 

        Về mặt cơ cấu lao động theo chức năng thì do đặc thù của hoạt động 

sản xuất nên số lượng lao động trực tiếp chiếm tỉ lệ cao nhất, năm 2019 là 

trên 80%, lao động kiêm nhiệm hầu hết là các kỹ sư, công nhân các phân 

xưởng, lao động quản lý và nhân viên phục vụ chiếm tỉ lệ tương đối phù 

hợp. 

2.1.6. Đặc trưng về quan hệ lao động tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC 

Chi nhánh Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long 

 Xí nghiệp SXPTTB PCCC Chi nhánh Công ty TNHH MTV BCA 

Thăng Long là doanh nghiệp nhà nước - tổ chức kinh tế do Nhà nước đầu 

tư vốn, thành lập và tổ chức quản lý, hoạt động kinh doanh hay hoạt động 

công ích nhằm thực hiện các mục tiêu kinh tế xã hội do Nhà nước giao nên 

có những đặc trưng sau: 

- Là tổ chức kinh tế do Nhà nước đầu tư vốn và trực tiếp thành lập. 

- Xí nghiệp đều do Bộ Công An trực tiếp ký quyết định thành lập. 
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Việc thành lập Xí nghiệp dựa trên nguyên tắc thành lập ngành sản xuất 

thiết bị PCCC là ngành đặc thù theo chủ trương của Đảng và Nhà nước. 

- Xí nghiệp do Nhà nước đầu từ vốn nên nó thuộc sở hữu Nhà nước, 

tài sản của Xí nghiệp là một bộ phận của tài sản Nhà nước. Xí nghiệp sau 

khi được thành lập là một chủ thể kinh doanh, tuy nhiên chủ thể kinh doanh 

này không có quyền sở hữu đối với tài sản trong doanh nghiệp mà chỉ là 

người quản lý tài sản và kinh doanh trên cơ sở sở hữu của Nhà nước. Nhà 

nước giao vốn cho doanh nghiệp, doanh nghiệp phải chịu trách nhiệm trước 

Nhà nước về việc bảo toàn và phát triển vốn mà Nhà nước giao. 

- Xí nghiệp do Nhà nước tổ chức quản lý và hoạt động theo mục tiêu 

kinh tế xã hội do Nhà nước giao. 

- Nhà nước quản lý xí nghiệp thông qua Bộ Công An có thẩm quyền 

theo phân cấp của Chính phủ. Bao gồm những nội dung sau: 

- Nhà nước quy định mô hình cơ cấu tổ chức quản lý của Xí nghiệp. 

- Những quy định chức năng nhiệm vụ quyền hạn của các cơ cấu tổ 

chức trong xí nghiệp như hội đồng quản trị, Tổng giám đốc... 

- Hoạt động của xí nghiệp chịu sự chi phối của nhà nước về mục tiêu 

kinh tế xã hội do nhà nước giao. 

- Xí nghiệp được giao thực hiện hoạt động công tích thì nhằm đạt 

được các mục tiêu kinh tế xã hội. 

- Xí nghiệp là một pháp nhân chịu trách nhiệm hữu hạn về mọi hoạt 

động sản xuất kinh doanh trong phạm vi số vốn Nhà nước giao. 

Xí nghiệp SXPTTB PCCC hoạt động trong nhiều lĩnh vực khác nhau 

song các ngành mua bán và cung cấp thiết bị phòng cháy chữa cháy sử 

dụng nhiều lao động hơn cả. Công ty cũng thể hiện được QHLĐ thị trường 

- quan hệ làm chủ và làm thuê - rõ ràng nhất. Tuy nhiên mâu thuẫn giữa hai 

bên rất hay nảy sinh, vấn đề bảo vệ quyền lợi cho NLĐ và giải quyết những 

vướng mắc trong quan hệ này là rất cần thiết. Tuy nhiên, việc thành lập tổ 
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chức Công đoàn lại không đơn giản mà tùy thuộc vào ý thức, quan điểm 

của cả NSDLĐ lẫn NLĐ. 

Thời gian qua, thông qua nhiều hình thức tuyên tuyền, phổ biến đã 

tạo sự chuyển biến rõ rệt về ý thức tôn trọng và chấp hành pháp luật nói 

chung, pháp luật lao động nói riêng đối với người lao động và chủ công ty. 

Nhận thức của các cấp lãnh đạo của công ty về xây dựng QHLĐ được nâng 

cao. Hoạt động tổ chức Công đoàn có sự đổi mới, từng bước đi vào thực 

chất, tích cực phát huy vai trò đại diện, bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, 

chính đáng của người lao động. Những kết quả trên đã góp phần xây dựng 

QHLĐ hài hoà; nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh của công ty, cải 

thiện điều kiện làm vệc, nâng cao đời sống người lao động, đảm bảo an 

sinh xã hội, an ninh chính trị, trật tự an toàn xã hội. 

Tuy nhiên, bên cạnh kết quả đạt được, tình hình QHLĐ tại doanh 

nghiệp vẫn còn một số tồn tại, đơn cử như tình trạng vẫn còn tồn tại một số 

sai sót về công tác bảo hiểm, tiền lương, thời gian làm việc, nghỉ ngơi, làm 

ảnh hưởng tới quyền lợi của người lao động.  

Trước thực tế trên, Ban lãnh đạo công ty đã chỉ đạo xây dựng QHLĐ 

hài hòa, ổn định và tiến bộ trong tình hình mới. Mau chóng đưa ra các 

nhiệm vụ, giải pháp trong triển khai thực hiện các chính sách liên quan đến 

lao động và QHLĐ trong việc giữ vững sự ổn định chính trị, xã hội, thúc 

đẩy phát triển sản xuất, kinh doanh, bảo đảm hài hòa quyền và lợi ích của 

các mối quan hệ bên trong QHLĐ.  

Cùng với đó, gắn việc triển khai thực hiện Chỉ thị số 37-CT/TW với 

việc triển khai Bộ luật Lao động, Nghị định số 149/2018/NĐ-CP về thực 

hiện quy chế dân chủ ở cơ sở tại nơi làm việc và Nghị quyết số 25-NQ/TW, 

ngày 3/6/2013 của Ban Chấp hành Trung ương Đảng (khóa XI) về "Đổi 

mới và tăng cường sự lãnh đạo của Đảng đối với công tác dân vận trong 

tình hình mới", các chương trình, đề án, chính sách của công ty về lao động 
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và QHLĐ hài hòa, ổn định và tiến bộ cũng đã được xây dựng đưa vào kiểm 

nghiệm thực tế. Qúa trình thực hiện kế hoạch phải cụ thể, thiết thực, phù 

hợp với thực tế và tình hình phát triển của công ty; tổ chức thực hiện 

nghiêm túc, gắn với thường xuyên theo dõi, kiểm tra, giám sát việc thực 

hiện để phát hiện và giải quyết kịp thời các vấn đề mới nảy sinh. 

Mục tiêu sắp tới của công ty là đảm bảo thực hiện hiệu quả công tác 

xây dựng QHLĐ hài hòa, ổn định và tiến bộ trong tình hình mới; nâng cao 

hiệu quả hoạt động của tổ chức Công đoàn và tổ chức đại diện người sử 

dụng lao động; nâng cao hiệu quả hoạt động của cơ quan quản lý Nhà nước 

về lao động; phối hợp giải quyết kịp thời các tranh chấp lao động và đình 

công. 

2.2. Thực trạng quan hệ lao động tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công 

ty TNHH MTV BCA Thăng Long 

2.2.1. Cơ sở thiết lập quan hệ lao động trong Công ty 

2.2.1.1. Hợp đồng lao động 

          Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long 

thực hiện ký hợp đồng với người lao động theo mẫu quy định của Bộ Lao 

động –Thương binh và Xã hội ban hành. Hiện tại các loại hợp đồng lao 

động mà Công ty thực hiện đó là:  

 Hợp đồng lao động không xác định thời hạn: chủ yếu áp dụng với 

nhân viên làm công việc quản lý và kỹ sư, công nhân tay nghề cao. 

 Hợp đồng lao động xác định thời hạn (từ 1 - 3 năm): chủ yếu áp 

dụng với những đối tượng lao động có trình độ cao đẳng, trung cấp 

làm những công việc trong vòng 1- 3 năm tới. Tuy nhiên khi cần 

thiết Công ty cũng ký hợp đồng loại này với những kỹ sư, công nhân 

kỹ thuật tay nghề cao. 

 Hợp đồng lao động có thời hạn dưới 1 năm: chủ yếu áp dụng cho 

các công việc tạp vụ, bảo vệ, lái xe (nếu công việc nhiều cần thuê 
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thêm) và đối tượng lao động trình độ phổ thông. 

          Những lao động được ký hợp đồng với Công ty đều là những người 

đã đạt yêu cầu sau quá trình thử việc.  

Về hình thức ký kết, cũng như các công ty khác, hiện nay hợp đồng trong 

Xí nghiệp SXPTTB PCCC đa số đều thực hiện thông qua văn bản. 

Mặc dù, những năm gần đây Xí nghiệp SXPTTB PCCC đã chú trọng 

hơn việc thực hiện các quy định về giao kết HĐLĐ với NLĐ, tỷ lệ NLĐ 

được giao kết HĐLĐ không xác định thời hạn, xác định thời hạn từ 12 

tháng đến 36 tháng tăng lên, nhưng do nhu cầu tìm việc của NLĐ luôn lớn 

hơn nhu cầu tuyển dụng nên Xí nghiệp SXPTTB PCCC khống chế mặt 

bằng tiền lương, điều kiện làm việc và các chế độ khác khi tuyển dụng, nên 

nhiều khi Xí nghiệp SXPTTB PCCC không chú trọng nhiều đến trình độ 

tay nghề của NLĐ khi tuyển dụng. Kết quả khảo sát cho thấy còn hơn 15% 

số bản HĐLĐ chưa ghi đầy đủ nội dung các điều khoản chủ yếu, khoảng 

12% HĐLĐ chưa đảm bảo nguyên tắc thỏa thuận khi giao kết HĐLĐ. Tình 

trạng công ty kéo dài thời gian thử việc, học việc, gia hạn HĐLĐ xác định 

thời hạn nhiều lần, nhưng vẫn đảm bảo chưa vi phạm hợp đồng hay đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật. Điều đáng lưu ý là trong thời gian 

đầu mới xin việc làm thì NLĐ không quan tâm đến thỏa thuận các chế độ 

và điều kiện làm việc, nhưng sau một thời gian làm việc ổn định NLĐ bắt 

đầu quan tâm và nhận thấy lợi ích của mình bị thiệt thòi nên bức xúc và 

thường có nhiều phản ứng tập thể đề nghị cải thiện, đây là một trong những 

nguyên nhân thường dẫn đến việc NLĐ tự ý xin nghỉ việc gây khó khăn 

cho việc sắp xếp nhân sự của công ty.  

2.2.1.2. Thoả ước lao động tập thể 

Thoả ước được ký kết vào ngày 28 tháng 3 năm 2010.Gồm 8 chương - 23 

điều.Thoả ước này được hai bên là Ban chấp hành công đoàn và Giám đốc 

Công ty đứng ra ký kết. Quá trình ký kết thoả ước lao động tập thể tại Công 
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ty cũng được diễn ra theo đúng trình tự 4 bước:  

Bước 1: Các bên đưa ra yêu cầu và nội dung cần thương lượng 

Bước 2 : Tiến hành thương lượng, trên cơ sở xem xét các yêu cầu và 

nội dung của mỗi bên.  

Bước 3 : Mỗi bên tổ chức lấy ý kiến về dự thảo thoả ước  

Bước 4 : Các bên hoàn thiện dự thảo thoả ước tập thể và tiến hành ký 

kết sau khi đại diện của 2 bên nhất trí. 

       Chiến lược áp dụng trong thoả ước lao động tại Công ty là chiến lược 

thoả thuận phối hợp. 

Bản TƯLĐTT của Xí nghiệp SXPTTB PCCC đã có đầy đủ nội dung 

nhưng chủ yếu là sự sao chép lại các quy định của pháp luật, ít có những 

thỏa thuận về quyền lợi của NLĐ cao hơn quy định của pháp luật lao động. 

Tuy nhiên thời gian gần đây, Công ty đã có sự quan tâm hơn đến việc xây 

dựng nội dung TƯLĐTT chuẩn chỉnh phù hợp tình hình phát triển kinh 

doanh, có nhiều nội dung liên quan đến yếu tố lợi ích của NLĐ được 

NSDLĐ xem xét đưa vào, số bản TƯLĐTT được tiến hành lấy ý kiến tập 

thể NLĐ để hoàn chỉnh nội dung. 

2.2.2 Các nội dung phát triển quan hệ lao động 

2.2.2.1 Tiền lương, phúc lợi, kỷ luật lao động 

 Tiền lƣơng 

          Xác định được tầm quan trọng của tiền lương đối với người lao động, 

Công ty đã cố gắng trả thêm lương cho người lao động ngoài khoản tiền 

lương cơ bản của Nhà nước, tuy số đó còn chưa nhiều và chưa ổn định. Khi 

ký hợp đồng thì tiền lương hoàn toàn do phía Công ty quyết định. Nhìn 

chung Công ty thực hiện nghiêm chỉnh việc trả tiền lương cho người lao 

động tối thiểu 1.150.000 đồng/tháng ( từ ngày 1 tháng 5 năm 2019 sẽ tăng 

lên 1.350.000 đồng/ tháng ) và thực hiện trả lương cho người lao động nghỉ 

phép, lễ, tết có lương theo quy định của pháp luật lao động. Tiền lương cho 
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người lao động làm thêm giờ, làm vào ngày nghỉ, ngày lễ, làm việc ban 

đêm cũng tuân theo quy định của pháp luật lao động. Nhưng chừng đó 

cũng chưa đủ để người lao động đảm bảo cuộc sống. Dưới đây là tình hình 

mức thu nhập bình quân của NLĐ trong Công ty. 

Bảng 2.4 Thu nhập bình quân tháng của ngƣời lao động Xí nghiệp giai 

đoạn 2017-2019 

Mức thu nhập  Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 

Từ 6 -7 triệu đồng 17.17% 18.9% 17.65% 

Từ 7 – 8  triệu đồng 35,67% 34.56% 30.9% 

Từ 8 – 10 triệu đồng 25,58% 22.45% 23.45% 

Từ 10-12 triệu đồng 18,16% 16.78% 13.74% 

Trên 12 triệu đồng 3,42% 7.31% 14.26% 

                         (Nguồn: Phòng Tài chính- Kế toán) 

Bảng 2.5 Kết quả thống kê mức độ hài lòng về mức lƣơng hiện tại của 

ngƣời lao động trong Công ty năm 2019 

Chỉ tiêu đánh giá Số lƣợng (Ngƣời) Đơn vị (%) 

Không ý kiến 3 6.04 

Hài lòng 9 18.05 

Rất hài lòng 23 45.38 

Không hài lòng 10 20.4 

Rất không hài lòng 5 10.13 

Tổng số 50 100 

                                 (Nguồn: Kết quả từ bảng hỏi điều tra) 
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Dễ thấy mức thu nhập hiện tại trong Công ty chưa cao so với mức 

sống trên địa bàn Hà Nội hiện nay. Cũng chính bởi thu nhập chưa đáp ứng 

yêu cầu của CBNV nên thường xuyên xảy ra tình trạng làm việc chưa 

nghiên túc, thường xuyên đi muộn vệ sớm trong công  ty. 

Trong khi một bộ phận không nhỏ nhân viên chưa làm việc hết sức, 

hết mình mà cuối tháng vẫn nhận lương đều, đến hẹn vẫn tăng lương thì 

cũng có rất nhiều công nhân lao động trực tiếp phải làm việc vất vả hơn, 

nặng nhọc hơn, nhưng mức lương nhận được là một con số quá khiêm tốn.  

 Những sự bất công bằng trong việc trả lương cho người lao động, 

cũng như với mức lương thấp như hiện nay, Công ty sẽ cần phải quan tâm 

nhiều đến việc liệu người lao động có còn muốn gắn bó với mình nữa hay 

không, mối quan hệ lao động giữa hai bên đang trong tình trạng như thế 

nào. Bởi lương thấp luôn là một nguyên nhân được xếp hàng đầu trong số 

những nguyên nhân gây ra các vấn đề trong quan hệ lao động. 

 Phúc lợi 

          Nhận thức được vai trò của phúc lợi, Công ty đã cân đối các khoản 

chi phí để xây dựng các chương trình phúc lợi cho người lao động nhằm 

mục tiêu duy trì và nâng cao mức sống vật chất và tinh thần cho người lao 

động, đồng thời chương trình đó phải có lợi cho Công ty. Hiện nay, Xí 

nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long đã thực 

hiện đóng BHXH, BHYT và BHTN đầy đủ cho người lao động khi người 

lao động làm việc theo hợp đồng lao động có thời hạn từ 3 tháng trở lên 

hoặc hợp đồng không xác định thời hạn. Đây là một hoạt động quan trọng 

nhằm khẳng định sự quan tâm chăm sóc của Công ty tới nhân viên cũng 

như sự tuân thủ pháp luật của Công ty. 
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Bảng 2.6 Tổng chi BHXH, BHYT, BHTN của CBCNV  

giai đoạn 2017-2019 

                                                                     (Đơn vị : VND) 

Năm BHXH BHYT BHTN 

2017 221.009.786 53.450.098 34.240.909 

2018 224.508.360 55.168.944 35.821.140 

2019 227.604.256 57.289.258 32.159.148 

                                       (Nguồn: Phòng Tài chính  - Kế toán ) 

        Tuy nhiên, trên thực tế thì tình trạng “ lách luật BHXH ”  vẫn đang tồn 

tại trong Công ty. Khi thầu được một công trình lớn, cần thêm nhiều lao 

động, thì người quản lý ở các xưởng sẽ liên hệ với một đội gồm những 

người lao động đã quen biết từ trước đó để ký hợp đồng. Nhưng thực ra đội 

lao động này luôn đi theo các công trình của Công ty, họ đã làm việc gắn 

bó với Công ty trong nhiều năm nay nhưng Công ty vẫn chỉ ký hợp đồng 3 

tháng một lần để không phải đóng BHXH cho họ. Theo kết quả thu được, 

có tới 20,13%người lao động không được mua BHXH. Con số này có thể 

gồm những người lao động chỉ làm công việc thời vụ thật, nhưng chắc chắn 

cũng phải bao gồm những lao động bị ký hợp đồng 3 tháng 1 lần. 

          Về việc thực hiện các phúc lợi tự nguyện, Công ty đã xem xét và cân 

nhắc tài chính để cung cấp cho người lao động những phúc lợi cần thiết và 

có ý nghĩa nhất như : Hỗ trợ CBCNV ốm đau, hỗ trợ tai nạn lao động, tiền 

ăn trưa, xăng xe..., tuy nhiên còn rất hạn chế. 
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Bảng 2.7 Một số chính sách phúc lợi của Công ty năm 2019 

STT Các khoản chi phúc lợi Giá trị phúc lợi 

1 Hỗ trợ CBCNV ốm đau 500.000 VND 

2 Quốc tế phụ nữ, phụ nữ Việt Nam 300.000 VND 

3 Quốc tế thiếu nhi (con CBNV-LĐ) 300.000 VND 

4 Trung thu 1 hộp bánh Trung thu 

5 Khen thưởng con CBNCV học giỏi 200.000 VND 

6 NLĐ chết khi còn đang làm việc 5.000.000 VND 

7 Người thân của NLĐ chết 1.000.000 VND 

8 Hỗ trợ tai nạn lao động 1.000.000 VND 

9 Tiền ăn trưa 
840.000 

VND/người/tháng 

10 
Xăng xe (chỉ áp dụng với Ban Giám đốc 

và các trưởng phòng,xưởng trưởng) 

500.000 

VND/người/tháng 

11 
Điện thoại (chỉ áp dụng với Ban Giám đốc 

và các trưởng phòng,xưởng trưởng) 

200.000 

VND/người/tháng 

   (Nguồn : Phòng Tổ chức- Hành chính) 

         Số lao động trực tiếp trong Công ty chiếm đa số, lại phải làm việc 

trong môi trường sản xuất nhiều rủi ro như tai nạn, hóa chất, cháy nổ,… , 

những bệnh nghề nghiệp khi tiếp xúc với hoá chất, kim loại, rồi những tai 

nạn rủi ro trong khi thi công lắp đặt,…Mặc dù hiện tại ở Công ty đã có 

phòng y tế để khám sức khoẻ cho người lao động nhưng quy mô nhỏ và 

không đầy đủ thiết bị y tế và đội ngũ y bác sĩ. Bếp ăn tuy có nhưng còn rất 

nhỏ và chưa có nhiều dụng cụ đồ bếp. Theo số liệu thống kê được, chỉ có 

65 người/251 ngườiăn trưa tại bếp ăn này.  Hàng năm công ty đã chính 

sách tổ chức cho CBCNV đi du lịch, tham quan tuy nhiên vẫn còn chưa có 

nhiều chính sách tạo hứng thú cho nhân viên trong quá trình làm việc. Khu 

vui chơi giải trí, phòng tập thể dục, thể thao trong Công ty là hoàn toàn 
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không có để cho nhân viên giải trí thư giãn sau giờ làm.  

        Những điều này không khỏi gây ảnh hưởng không tốt tới mối quan hệ 

lao động trong Công ty. 

 Kỷ luật lao động 

          Bản Nội quy Công ty đang được sử dụng trong Công ty hiện nay là 

bản soạn từ ngày 28 tháng 3 năm 2010, ra đời cùng với thỏa ước lao động 

tập thể, dựa trên cơ sở pháp lý hiện hành (Luật Lao động và các Luật khác) 

và các chuẩn mực đạo đức xã hội.  

          Kể từ ngày thành lập cho đến nay, Công ty chưa để xảy ra một vụ 

tranh chấp lao động nào, tình trạng chiếm đoạt tài sản, bí mật công nghệ, 

chiến lược kinh doanh của Công ty là chưa từng có. Tuy nhiên những vi 

phạm ở mức độ thấp hơn thì Công ty lại để xảy ra với mật độ thường 

xuyên, không có sự kiểm soát như đi làm muộn, về sớm. Một bộ phận 

không nhỏ nhân viên quản lý chưa đề cao trách nhiệm trong thực hiện 

nhiệm vụ, ý thức kỷ luật lao động kém, vi phạm các quy định của Công ty 

về sử dụng thời giờ làm việc như làm việc riêng, đi muộn, về sớm gây ảnh 

hưởng đến hiệu quả, chất lượng công việc, đến nay vẫn không có biện pháp 

xử phạt nào cả, kể cả là nhắc nhở. Theo quan sát cũng như với kết quả thu 

được thì 50% người lao động tại Công ty đều đi làm muộn, tuy nhiên ở 

mức độ khác nhau.  

Công nhân làm việc tại các nhà xưởng thì lại phải đến rất sớm và 

phải đúng giờ. Theo quy định thì 8h sáng phải có mặt tại nơi làm việc. Nếu 

đến muộn một lần cũng sẽ bị khiển trách ngay, đến muộn lần thứ hai trong 

tuần thì sẽ bị ghi chú vào bảng chấm công. Ngoài ra công nhân ở đây cho biết 

nếu họ đến nhà xưởng làm việc mà quên chuẩn bị các thiết bị bảo hộ như 

đồng phục, mũ bảo hiểm, ủng, khẩu trang, găng tay, … thì người quản lý vẫn 

cho làm. Điều này thể hiện sự thiếu quan tâm và cũng là sự thiếu kỷ luật chính 

từ phía Công ty. Thiếu mũ bảo hiểm hay găng tay thì có vẻ như không quá 

nghiêm trọng, nhưng nếu thiếu khẩu trang hay đồng phục mà vẫn làm việc thì 
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thực sự là rất mạo hiểm đến vấn đề an toàn của người lao động. 

        Một tình trạng cũng tương tự nhưng ở xưởng sản xuất đó là mặc dù 

hàng ngày tiếp xúc trực tiếp với hoá chất, kim loạinặng nhưng công nhân ở 

đây cũng không đeo khẩu trang và găng tay. Đúng là phải đến trực tiếp đây 

thì mới có thể thấu hiểu được sự vất vả của công nhân khi phải làm việc cả 

ngày trong môi trường đầy tiếng ồn và hoá chất như thế này. Mặc dù trong 

Nội quy Công ty đã quy định rõ người lao động làm việc tại xưởng sản xuất 

bắt buộc phải sử dụng bảo hộ lao động, các dụng cụ an toàn lao động phù 

hợp với công việc và Công ty cũng đã trang bị thiết bị bảo hộ cho người lao 

động. Nhưng khi được hỏi tại sao lại không đeo khẩu trang thì có nhiều lý 

do được đưa ra. Lý do từ phía người lao động cũng có, mà từ phía Công ty 

cũng có. Nhưng cho dù là từ phía ai thì có một điều dễ dàng thấy được đó 

là không có hình thức kỷ luật nào cho những hành vi này.  

        Trong Nội quy cũng quy định rằng sau mỗi ca làm việc người lao 

động phải thu dọn xưởng, quét dọn các phế phẩm tại nơi làm việc, nhưng 

khi đến đây vào sáng sớm thì thấy chưa gọn gàng nên có thể dễ dàng suy ra 

rằng cuối ngày hôm trước đã không có ai dọn dẹp ở đây. Điều này như vậy 

là đã vi phạm nội quy Công ty, nhưng cũng chưa hề bị xử phạt. 

Dưới đây là số lượng các trường hợp vi phạm kỷ luật lao động 

 

Bảng 2.8 Thống kê số lƣợng các trƣờng hợp vi phạm kỷ luật lao động 

Hình thức kỷ luật Năm 2017 Năm 2018 Năm 2019 

Khiển trách bằng miệng 65 60 52 

Khiển trách bằng văn bản 14 11 13 

Chuyển làm công việc khác 

với mức lương thấp hơn 

4 3 5 

Sa thải 1 1 0 

 (Nguồn: Phòng Tổ chức – Hành chính) 
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2.2.2.2. Hoạt động của công đoàn cơ sở 

 Chức năng 

Công đoàn Công ty đại diện và bảo vệ các quyền, lợi ích hợp pháp, 

chính đáng của người lao động, thực hiện chức năng cùng tham gia với 

Công ty phát triển sản xuất, giải quyết việc làm, cải thiện đời sống vật chất, 

tinh thần của người lao động.Trong phạm vi chức năng của mình, thực hiện 

quyền kiểm tra, giám sát hoạt động của Công ty theo quy định của pháp 

luật. Ngoài ra công đoàn còn tổ chức, giáo dục, động viên người lao động 

phát huy vai trò làm chủ đất nước, thực hiện nghĩa vụ công dân, xây dựng 

và bảo vệ tổ quốc. 

 Trách nhiệm và quyền hạn 

         - Phối hợp với Giám đốc tổ chức đại hội công nhân viên chức; đại 

diện cho tập thể lao động xây dựng, thương lượng, ký kết và giám sát việc 

thực hiện thỏa ước lao động tập thể; tham gia xây dựng điều lệ hoạt động, 

các nội quy, kế hoạch sản xuất kinh doanh của Công ty. 

         - Tập hợp yêu cầu, nguyện vọng chính đáng, hợp pháp của NLĐ; tổ 

chức đối thoại giữa người lao động và Giám đốc; hướng dẫn người lao 

động ký kết hợp đồng lao động; tham gia với Giám đốc giải quyết việc làm, 

cải thiện điều kiện làm việc, nâng cao thu nhập, đời sống và phúc lợi ,vận 

động NLĐ tham gia các hoạt động xã hội, tương trợ, giúp đỡ nhau trong 

nghề nghiệp và đấu tranh chống tham nhũng, lãng phí, ngăn chặn các tệ 

nạn xã hội. 

         - Kiểm tra, giám sát việc thi hành pháp luật có liên quan đến quyền, 

nghĩa vụ của NLĐ. 

         - Tuyên truyền, phổ biến đường lối, chủ trương chính sách của Đảng, 

pháp luật của Nhà nước, vận động người lao động thực hiện pháp luật của 

Nhà nước, nội quy, quy chế của Công ty. 

         - Phát triển, quản lý đoàn viên; xây dựng công đoàn cơ sở vững mạnh. 
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 Vai trò của công đoàn cơ sở: 

 Với những quy định hiện tại và đặc điểm hoạt động công đoàn ở 

công ty, nhìn chung CĐCS hoạt động chưa thật sự hiệu quả. Có thời điểm 

CĐCS còn tập trung quá nhiều thời gian, công sức vào các hoạt động văn 

nghệ, thể thao, vui chơi giải trí, đó chỉ là một trong những biện pháp thu 

hút sự tham gia của đoàn viên. Trong khi đó các yêu cầu về chăm lo, cải 

thiện đời sống vật chất, điều kiện lao động, đại diện bảo vệ quyền lợi hợp 

pháp chính đáng của NLĐ, phát huy vai trò dân chủ trực tiếp của NLĐ là 

những mong muốn thiết thực, chính đáng nhất của NLĐ trong QHLĐ 

nhưng chưa được CĐCS tập trung thực hiện có hiệu quả. Thực tế cho thấy, 

năng lực, hiệu quả hoạt động của công đoàn là yếu tố then chốt, không chỉ 

nhằm phát huy hiệu quả của cơ chế giải quyết tranh chấp lao động, mà còn 

là góp phần tạo dựng nền tảng cho mối QHLĐ hài hòa, ổn định và tiến bộ. 

Bảng 2.9Vai trò của công đoàn theo đánh giá của lãnh đạo Công ty và 

NLĐ 

Đơn vị : % 

STT Vai trò của công đoàn Theo lãnh 

đạo công ty 

Theo NLĐ 

1 Là người đại diện thực sự của 

NLĐ 

30,21 34,78 

2 Là đối tác thật sự tin cậy của chủ 16,67 10,76 

3 Hoạt động lệ thuộc nhiều vào 

chủ DN 

14,87 21,74 

4 Tích cực trong các hoạt động 

phong trào 

26,04 23,91 

5 Mờ nhạt, hoạt động nặng về hình 

thức 

15,62 19,57 

6 Nhiều khi bênh vực NLĐ một 

cách máy móc 

11,46 19,08 
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Nguồn: Khảo sát của tác giả với đối tượng là lãnh đạo và NLĐ 

Theo các cán bộ tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC, một số trở ngại lớn 

trong hoạt động của họ hiện nay, đó là: Nhiều người lao động chưa ý thức 

được lợi ích của việc gia nhập công đoàn. Ở những nơi có tổ chức CĐ rồi 

thì họ không thiết tha tham gia các hoạt động do công đoàn tổ chức. Nơi 

chưa có thì họ cũng chẳng quan tâm đấu tranh đi thành lập tổ chức công 

đoàn. Với nhận thức hạn chế, họ lo là vào CĐ sẽ ảnh hưởng tới quan hệ với 

chủ, sợ phải mất thời gian cho hoạt động CĐ, tốn tiền đóng đoàn phí… Một 

số NLĐ tính toán thực dụng, không thấy có lợi gì hơn nên không muốn 

vào.Giới chủ chưa có nhận thức đúng về CĐ. Bên cạnh một số chủ DN đã 

nhìn đúng vai trò CĐ, quan tâm tạo điều kiện CĐ hoạt động, vẫn còn không 

ít người tỏ ra né tránh, thờ ơ, thậm chí có hành vi phân biệt, không hợp tác 

hoặc can thiệp quá sâu. Đội ng cán bộ công đoàn thiếu, còn hạn chế về 

năng lực và bản lĩnh. Thành lập CĐ đã khó, làm thế nào để đào tạo, bồi 

dưỡng đội ngũ cán bộ công đoàn hoạt động thực sự tâm huyết, hiệu quả đáp 

ứng yêu cầu lại càng khó hơn. Thiếu inh ph cho công đoàn hoạt động. Vì 

phải phụ thuộc nhiều vào NSDLĐ về việc làm, vật chất, điều kiện hoạt 

động, phúc lợi nên CĐ gặp nhiều khó khăn trong việc đại diện bảo vệ NLĐ 

một cách thẳng thắn, đúng vai trò 

2.3. Đánh giá về công tác hoàn thiện quan hệ lao động trong Công ty 

2.3.1. Kết quả đạt được 

Thời gian qua, thông qua nhiều hình thức tuyên tuyền, phổ biến đã 

tạo sự chuyển biến rõ rệt về ý thức tôn trọng và chấp hành pháp luật nói 

chung, pháp luật lao động nói riêng đối với người lao động và chủ công ty. 

Thực hiện đóng BHXH, BHYT và BHTN đầy đủ cho người lao động 

khi người lao động làm việc theo hợp đồng lao động có thời hạn từ 3 tháng 

trở lên hoặc hợp đồng không xác định thời hạn. 

Nhận thức của các cấp lãnh đạo của công ty về xây dựng QHLĐ 
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được nâng cao. Hoạt động tổ chức Công đoàn có sự đổi mới, từng bước đi 

vào thực chất, tích cực phát huy vai trò đại diện, bảo vệ quyền, lợi ích hợp 

pháp, chính đáng của người lao động.  

Những kết quả trên đã góp phần xây dựng QHLĐ hài hoà; nâng cao 

hiệu quả sản xuất kinh doanh của công ty, cải thiện điều kiện làm vệc, nâng 

cao đời sống người lao động, đảm bảo an sinh xã hội, an ninh chính trị, trật 

tự an toàn xã hội. 

2.3.2 Những mặt hạn chế trong quan hệ lao động 

 Quy định pháp luật về quan hệ lao động và các thủ tục của Xí 

nghiệp. 

Ngoài vai trò xây dựng hành lang pháp lý, Nhà nước còn tham gia 

vào QHLĐ với tư cách là hướng dẫn thi hành, thanh tra, kiểm tra việc thực 

hiện. Tuy nhiên thời gian qua, hoạt động này của Xí nghiệp vẫn còn tồn tại 

nhiều hạn chế và bất cập, cụ thể như: Cơ chế tiền lương trong pháp luật 

hiện hành chưa thực sự được cởi mở và Nhà nước can thiệp quá sâu vào 

vấn đề riêng của NLĐ và doanh nghiệp. BLLĐ đặt ra quá nhiều thủ tục 

hành chính đối với bên tham gia QHLĐ. Chế tài xử lý hành vi vi phạm 

pháp luật lao động còn thiếu về nội dung và nhẹ về trách nhiệm đối với 

người vi phạm, điều này làm cho hệ thống xử lý vi phạm pháp luật lao 

động chưa đủ sức răn đe, ngăn ngừa vi phạm… 

Hợp đồng lao động thì điều khoản trong hợp đồng vẫn còn ở dạng 

chung chung. Ví dụ như các dụng cụ cấp phát cho công việc thì ghi là “theo 

công việc”. Người lao động được phân công làm công việc gì đã được ghi 

rõ trong hợp đồng thì dụng cụ cho công việc đó hoàn toàn có thể xác định 

được để ghi vào hợp đồng. Hình thức trả lương, phụ cấp, tiền thưởng, chế 

độ nâng lương vẫn còn ở dạng “theo chế độ của Nhà nước”.Thậm chí 

những mục này còn được in sẵn.Có nghĩa là ký hợp đồng với ai cũng sẽ 

như vậy. Điều kiện bảo hộ an toàn lao động - một vấn đề khá quan trọng thì 
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cũng được ghi là “theo công việc”. Thời gian trả lương hàng tháng và nghĩa 

vụ bồi thường vi phạm và vật chất thì còn bỏ trống không điền gì. Lao 

động biên chế thì được hưởng mọi quyền lợi, nhưng đối với lao động ký 

hợp đồng có thời hạn thì không được nâng lương và hưởng nhiều quyền lợi 

khác như lao động thời vụ và lao động trong thời gian thử việc không được 

trang bị bảo hộ lao động, lao động thời hạn 1 năm cũng không được đi nghỉ 

mát, không được hưởng tiền thưởng lễ, tết.  

        Ngoài ra, nhiều lao động khi ký kết với Công ty thì trong hợp đồng 

ghi là làm việc tại Hà Nội. Nhưng sau một thời gian lại phải đi lưu động 

theo công trình ở các tỉnh, thành trong cả nước. Hơn 30,54% người lao 

động cho biết họ không được biết trước điều này. Khi bị di chuyển nơi làm 

việc thì phần lớn người lao động không muốn đi. 17,72% không thích đi; 

47,45% rất không thích; chỉ có 8,05% là vui vẻ. Lý do chủ yếu là đến nơi 

mới họ sẽ phải tốn nhiều chi phí cho việc ăn, uống, thuê nhà ở. Họ đưa ra 

trình bày với người quản lý trực tiếp, với phòng Tổ chức – Hành chính và 

với công đoàn nhưng đều không được giải quyết và câu trả lời họ nhận 

được là do công việc xây dựng nên phải chấp nhận di chuyển. Người lao 

động đến nơi làm việc mới với tâm lý nặng nề, không tự nguyện thì làm 

sao có thể làm việc tận tuỵ để nâng cao chất lượng công việc, thái độ với 

công việc, với người quản lý sẽ ít nhiều bị ảnh hưởng.  

TƯLĐTT không hề nêu rõ sự phân biệt này, khi ký hợp đồng Công 

ty cũng không nhắc đến vấn đề này. Chỉ sau khi hợp đồng đã ký thì người 

lao động mới biết. Trong khi pháp luật quy định thoả thuận trong hợp đồng 

lao động không được thấp hơn quy định trong TƯLĐTT. Điều này chắc 

chắn sẽ khiến người lao động cảm thấy mình bị đối xử không công bằng. 

TƯLĐTT đã được ký kết từ năm 2010, đến nay vẫn chưa được Công 

ty điều chỉnh hợp lý. Nhìn chung các nội dung trong thoả ước đều dựa trên 

các điều luật trong Bộ Luật lao động của nước CHXHCNVN nên nội dung 
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của thoả ước còn chung chung, chưa cụ thể, chi tiết, chưa phong phú nên 

chưa thực sự có lợi cho người lao động. Hầu như nội dung không có gì 

khác biệt mang tính chất là do phía công đoàn và Công ty soạn ra. 

 Công tác trả tiền lƣơng cho cán bộ nhân viên 

           Có thể dễ dàng nhận thấy rằng tiền lương tại Công ty hiện nay đang 

không phản ánh đúng sức lao động. Cơ chế trả lương theo đơn giá tiền 

lương cơ bản chưa khuyến khích được người lao động làm việc hết sức để 

tăng năng suất lao động, chưa phân loại được người làm việc hiệu quả hay 

năng lực kém. Việc trả lương không dựa vào kết quả thực hiện công 

việc.Bất kể người chăm chỉ, chịu khó hay người lười biếng thì cuối tháng 

vẫn nhận lương đều đặn. Cách thức trả lương như hiện nay tại Công ty sẽ 

làm hạn chế sự học hỏi, nâng cao trình độ của người lao động, bởi dù có 

thêm nhiều bằng cấp nhưng chức vụ, quyền hạn không thay đổi thì tiền 

lương nhận được cũng không tăng lên được. Ngoài ra, Nhà nước luôn 

khuyến khích việc trả lương cao hơn mức lương cơ bản. Công ty thì lại 

hoạt động trong lĩnh vực sản xuất thiết bị phương tiện PCCC nên kết quả 

thực hiện công việc không phải chỉ dừng lại ở việc làm ra được mấy cái 

trong một tháng, mà còn phải xem thực tế sản phẩm có đáp ứng được yêu 

cầu của người mua, đặc biệt là các gói thầu lớn của cơ quan nhà nước thì 

càng yêu cầu mức độ tiêu chuẩn kỹ thuật phải thật sự chính xác. Những 

công việc đòi hỏi độ phức tạp và trình độ chuyên môn hóa cao thì cần nhận 

được mức lương tương xứng. Công ty không quan tâm đến điều này trong 

việc trả lương theo sản phẩm cho người lao động cũng có thể xem là một 

hạn chế trong công tác trả lương. 

 Chƣơng trình phúc lợi của Xí nghiệp 

Chính sách phúc lợi của Công ty còn tồn tại nhiều điểm hạn chế. Cụ thể, 

đối với lao động thời vụ vẫn còn tình trạng ký hợp đồng 3 tháng 1 lần để 

không phải đóng BHXH. 
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Các chính sách phúc lợi tự nguyện thì còn nghèo nàn và hạn chế. So với 

mặt bằng chung trên thị trường thì con số này được coi là thấp, không tạo 

ra được tính khuyến khích đối với người lao động. Những thứ thiết yếu 

phục vụ cuộc sống hàng ngày của người lao động như phòng khám sức 

khoẻ - chưa tân tiết và bếp ăn tập thể thì còn quá nhiều bất cập. Bếp ăn này 

hiện chỉ có 3-4 người nấu và chỉ đáp ứng được một phần rất nhỏ số nhân 

viên có nhu cầu ăn trưa tại Công ty. Số còn lại là gọi cơm từ bên ngoài 

mang tới hoặc nhân viên tự ra ngoài ăn.Công nhân tại các xưởng sản xuất 

thì ngồi luôn tại xưởng, trên những chiếc bàn ghế bằng nhựa rất nhỏ và 

thiếu vệ sinh. Trong Công ty còn không tổ chức được bếp ăn thì không 

ngạc nhiên khi tại các công trường, công nhân gọi cơm hộp tới, không có 

bàn ghế, họ ngồi luôn tại công trường để ăn. Công ty chưa có phòng tập thể 

dục, thể thao, khu vui chơi giải trí. Điều đó thể hiện sự thiếu quan tâm của 

Công ty đến người lao động.  

           Một điểm yếu kém nữa đó là Công ty hiện chưa có giải pháp giúp đỡ 

về nhà ở nào cho đội ngũ lao động đi theo các dự án, mặc dù số này là rất 

lớn. Từ người quản lý, thợ tay nghề cao, cho đến công nhân đều phải dựng 

lán tại công trường để ở. Hình thức ở nhờ nhà người quen hoặc thuê nhà 

theo từng nhóm tuy có nhưng không nhiều. 

          Như vậy những bất cập này có thể dẫn đến sự so sánh của người lao 

động với các công ty khác, sẽ gây ra những sự bất mãn của người lao động 

về mức phúc lợi mà mình nhận được. 

 Kỷ luật lao động 

Công ty hiện nay vẫn đang sử dụng bản nội quy soạn năm 2010 mà 

chưa có sự bổ sung, điều chỉnh cho phù hợp với pháp luật hiện hành. Cũng 

giống như thoả ước lao động tập thể, những quy định trong nội quy Công 

ty cũng không khác nhiều so với Bộ Luật Lao động. Nội quy vẫn ở dạng 

chung chung, chưa nêu rõ mức phạt cụ thể đối với mỗi trường hợp vi phạm. 
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Chính vì thế kết quả mà nó mang lại trong việc điều chỉnh hành vi người 

lao động tất nhiên cũng chưa có gì đáng nói. 

Nội quy không được dán tại những nơi công cộng, những nơi có nhiều 

người qua lại trong Công ty. Người sử dụng lao động cũng không làm tốt 

nhiệm vụ cùa mình đó là phổ biến nội quy cho người lao động khi mới vào 

Công ty. Đối với một số lao động tại các phòng ban thì Công ty có phát cho 

mỗi người một bản, nhưng nhân viên ở đây cho biết họ chỉ xem qua, thậm 

chí có người không đọc. Còn đối với công nhân làm việc tại các xưởng sản 

xuất và công trường thì gần như chưa từng biết đến bản nội quy Công ty. 

94%người lao động cho biết họ không được phổ biến nọi quy công ty. 

Người lao động ở đây cũng không được thông báo và cung cấp thông tin về 

thoả ước lao động tập thể. Mặc dù theo Khoản 1Điều 49 -Bộ Luật Lao 

động : “Khi thoả ước tập thể đã có hiệu lực, người sử dụng lao động phải 

thông báo cho mọi người lao động trong doanh nghiệp biết…”. Công ty 

như vậy là chưa chưa chấp hành nghiêm chỉnh pháp luật lao động. Người 

lao động không được cung cấp nội quy và TƯLĐTT thì lấy gì làm cơ sở để 

họ dựa vào đó mà thực hiện. 

        Ngoài ra những tiêu chuẩn về an toàn vệ sinh lao động, điều kiện lao 

động còn chưa được thực hiện nghiêm túc với những gì pháp luật quy định. 

Môi trường làm việc của công nhân tại xưởng in chưa đạt tiêu chuẩn, đồ 

đạc, dụng cụ còn chưa gọn gàng, phế phẩm của các sản phẩm in còn thừa 

vứt bừa bãi, diện tích làm việc chật chội, không đủ quy cách, ánh sáng chưa 

đủ, bụi giấy, tiếng ồn nơi làm việc của công nhân vượt qua mức cho phép, 

từ đó về lâu dài bệnh nghề nghiệp của người lao động tất nhiên sẽ có thể 

xảy ra trong tương lai. 

 Công đoàn cơ sở 

          Công đoàn cơ sở trong Công ty thu hút được 100% CBCNV tham 

gia. Thế nhưng vai trò của công đoàn mới chỉ dừng lại ở việc thăm hỏi, 
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động viên người lao động là chủ yếu. 

        Tỷ lệ Đoàn viên đánh giá về việc thực hiện nhiệm vụ của công đoàn 

như sau: thăm hỏi đoàn viên 72,5%, thực hiện chức năng đại diện, bảo vệ 

9,4% và tham gia xây dựng doanh nghiệp 18,1%.  

          Về tỷ lệ Đoàn viên tham gia các hoạt động công đoàn, chỉ có 43,62% 

lao động đã thường xuyên tham gia các hoạt động của Công đoàn. Số Đoàn 

viên chỉ thỉnh thoảng tham gia chiếm 20,08% và 36,3% không tham gia. 

          Có thể thấy công đoàn chưa thể hiện được vai trò trong việc thực 

hiện chức năng đại diện, bảo vệ người lao động. Việc tham gia, đóng góp 

với Công ty về những quyền lợi cho người lao động, hướng dẫn người lao 

động ký kết hợp đồng lao động, giám sát việc thực thi pháp luật, tập hợp 

giáo dục, tuyên truyền pháp luật, nâng cao đời sống tinh thần cho người lao 

động thông qua văn hoá văn nghệ, thể dục thể thao còn chưa được phát huy 

hiệu quả. 

2.3.3. Nguyên nhân 

          Để góp phần vào việc giải quyết những vấn đề về quan hệ lao động hiện 

gặp phải trong Công ty và tiến tới các giải pháp để hoàn thiện nó thì việc tìm 

hiểu các nguyên nhân dẫn tới nảy sinh các vấn đề kể trên là rất cần thiết. 

 Về phía Công ty 

Chịu ảnh hưởng của cơ chế quản lý quan liêu bao cấp, nên Công ty 

chưa quan tâm nhiều tới lợi ích của người lao động, đặc biệt là công nhân 

sản xuất. Đặc biệt với nền tảng 30 năm là công ty 100% vốn Nhà nước, tiếp 

nhận vốn đầu tư từ ngân sách Nhà nước, chịu sự chi phối của Nhà nước. 

Trong điều kiện ngân sách Nhà nước có hạn, muốn làm việc gì cũng phải 

đợi vốn của Nhà nước nên Công ty dù muốn cũng không thể có nhiều các 

chương trình khuyến khích và tạo động lực cho người lao động được. 

Một nguyên nhân nữa phải kể đến đó là các tiêu chí kỷ luật chưa được cụ 

thể hoá. Nội quy Công ty, thoả ước lao động tập thể soạn ra còn mang tính 
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chất để pháp luật ghi nhận, các điều khoản còn mang tính chung chung, 

chưa thực sự có hiệu quả. Nhiều nhân viên đi sớm, về muộn nhưng cán bộ 

quản lý trong Công ty cũng không nhắc nhở. 

         Không biết là do cán bộ quản lý trong Công ty thiếu trách nhiệm hay 

là do vô tình quên, mà phía Công ty đã không giải thích những quyền lợi 

mà người lao động được Công ty cung cấp như việc mua BHXH, BHYT. 

Có nhiều lao động khi được hỏi là có được nhận phúc lợi gì từ phía Công ty 

không, thì họ lại trả lời rằng họ không được nhận phúc lợi gì cả. Đây cũng 

là một nguyên nhân không đáng có nhưng lại gây ra sự hiểu lầm giữa hai 

bên, làm ảnh hưởng đến mối quan hệ lao động. 

         Ngoài ra, công tác an toàn vệ sinh lao động chưa được cán bộ Công ty 

giám sát và kiểm tra đôn đốc thực hiện nghiêm ngặt. Công nhân thiếu thiết 

bị bảo hộ lao động nhưng người quản lý vẫn cho làm việc bình thường. Với 

những người được cung cấp thì có người chẳng bao giờ đeo khẩu trang và 

găng tay vì họ cho là vướng víu, khó chịu; nhưng có những người chăm chỉ 

đeo thì nói rằng những thiết bị đó dùng nhiều đã bị cũ rồi nhưng không 

được Công ty thay mới, nên giờ cũng chẳng có mà đeo. Sự thiếu ý thức, 

trách nhiệm chính từ phía những người quản lý trong Công ty lâu ngày đã 

gây ra sự ỷ lại và thiếu kỷ luật cho những người lao động tại đây. 

 Về phía ngƣời lao động 

     Hầu hết lực lượng lao động phổ thông tại Công ty đến từ nông thôn, 

họ chưa có tác phong lao động trong công nghiệp, ý thức tổ chức và kỷ luật 

chưa cao, chưa hiểu biết về pháp luật lao động, về sự nguy hiểm trong lao 

động nếu không có các thiết bị bảo hộ lao động. Còn những nhân viên đã 

có thâm niên trong nghề thì họ ở Công ty đã quá lâu rồi, có lẽ họ đã tự tạo 

cho mình một thói quen không tốt từ nhiều năm nay và họ cho rằng lương 

thấp thì cần gì phải đi sớm, về muộn, làm việc chăm chỉ làm gì. Cùng với 

sự dễ dãi của người quản lý nên càng ngày họ càng trở lên tuỳ tiện trong 
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lao động, biểu hiện ở tật co giãn giờ giấc, chểnh mảng, lơ là và thiếu tính tổ 

chức trong công việc. 

     Hơn nữa, tâm lý “sống lâu lên lão làng” và “đến hẹn lại lên lương” 

của CBCNV trong các khu vực công dẫn đến sự trì trệ và giảm năng suất 

lao động. Và nhân viên trong Xí nghiệp SXPTTB PCCC cũng không phải 

một ngoại lệ. 

 Công đoàn cơ sở 

          Tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC, cán bộ công đoàn chủ yếu vẫn là cán 

bộ kiêm nhiệm, không có cán bộ công đoàn chuyên trách, có trình độ và 

năng lực tốt. Ngoài thời gian hoạt động, cán bộ công đoàn vẫn phải duy trì 

công việc chuyên môn hiện tại nên không có nhiều thời gian để tìm hiểu, 

quan tâm đến tâm tư nguyện vong của người lao động. 

          Cũng bởi thiếu kinh phí hoạt động nên các hoạt động của công đoàn 

cũng chưa được phong phú, chưa thể hiện được vai trò cải thiện đời sống 

vật chất và tinh thần cho người lao động. 
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Tiểu kết chƣơng 2 

Xây dựng quan hệ lao động (QHLĐ) hài hòa, ổn định nhằm đảm bảo 

lợi ích cho cả doanh nghiệp lẫn người lao động, thúc đẩy sản xuất kinh 

doanh, tạo ổn định xã hội. Điều này càng trở nên hết sức quan trọng với Xí 

nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long. 

Nghiên cứu khái quát về Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty 

TNHH MTV BCA Thăng Long. Chương 2 này, tác giả thực hiện nghiên 

cứu thực trạng quan hệ lao động và các hoạt đông tạo dựng quan hệ lao 

động trong Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng 

Long thông số liệucông ty cung cấp và những số liệu tác giả khảo sát. 

Từ đó, đưa ra những đánh giá về quan hệ lao động của Xí nghiệp bao 

gồm những mặt được, hạn chế và nguyên nhân, làm cơ sở thực tiễn cho các 

đề xuất các giải pháp trong chương 3.  
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CHƢƠNG 3 

NHỮNG GIẢI PHÁP NHẰM XÂY DỰNG MỐI QUAN HỆ TỐT ĐẸP 

TẠI XÍ NGHIỆP SXPTTB PCCC - CÔNG TY TNHH MTV BCA 

THĂNG LONG 

 

3.1. Định hƣớng phát triển của Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty 

TNHH MTV BCA Thăng Long giai đoạn 2020-2025 

Xí nghiệp SXPTTB PCCC luôn phấn đấu không ngừng để hoàn thành tốt 2 

nhiệm vụ: nhiệm vụ chính trị và nhiệm vụ kinh tế.  

Chính sách chăm sóc các khách hàng thân thuộc, khách hàng chiến lược 

phải được duy trì.Tạo uy tín và niềm tin trong công việc để từ đó khắng 

định được vị trí của mình trên thị trường. Phấn đấu đến năm 2025Xí nghiệp 

SXPTTB PCCC trở thành tổng thầu về cung cấp thiệt bị vật tư PCCC cho 

các công trình  trọng điểm. 

Một số định hướng phát triển về Quan hệ lao động cụ thể: 

 - Thứ nhất, Xây dựng quan hệ lao động hài hòa, ổn định và tiến bộ, 

tăng cường hiệu lực, hiệu quả quản lý nhà nước, hiệu quả hoạt động của tổ 

chức công đoàn, tổ chức đại diện người sử dụng lao động trong quan hệ lao 

động; 

 - Thứ hai thúc đẩy các hoạt động đối thoại, thương lượng tập thể, 

giải quyết tốt tranh chấp lao động và đình công; bảo đảm thúc đẩy phát 

triển sản xuất kinh doanh, giữ vững an ninh chính trị, trật tự an toàn xã hội. 

-Thứ ba, Tập trung đào tạo nghề và giáo dục định hướng cho lao 

động đi làm việc ở nước ngoài; Nâng cao chất lượng đào tạo nghề, bổ sung 

các kỹ năng nghiệp vụ nhằm đáp ứng nhu cầu xuất khẩu lao động; Liên kết 

đào tạo nghề theo chuẩn mực quốc tế. 
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3.2. Các giải pháp nhằm xây dựng mối quan hệ lao động tốt đẹp trong 

Công ty 

3.2.1  Hoàn thiện các quy định pháp luật về quan hệ lao động tạo 

ra môi trường pháp lý thông thoáng phù hợp với luật pháp quốc tế 

Các chính sách về quan hệ lao động ở Việt Nam phải được sửa đổi, 

bổ sung, hoàn thiện - cả về nội dung lẫn hình thức - sao cho hỗ trợ đắc lực 

cho việc thực hiện các chính sách này. 

Trong Bộ Luật Lao động, cần phân biệt rõ những khái niệm dễ gây 

nhầm lẫn như “tranh chấp lao động tập thể” và “tranh chấp lao động cá 

nhân có đông người tham gia”, “tranh chấp lao động về quyền” và “tranh 

chấp lao động về lợi ích”. Thực tế cho thấy hầu hết các cuộc đình công ở 

nước ta từ trước đến nay đều do mâu thuẫn phát sinh giữa NSDLĐ và nhiều 

cá nhân NLĐ cùng một lúc, trong cùng đơn vị, với cùng nội dung, tức là 

tranh chấp lao động cá nhân của nhiều người ”chứ không phải“ tranh chấp 

lao động tập thể”. Hầu hết các cuộc đình công đều cũng xuất phát từ “tranh 

chấp về quyền” chứ không phải “tranh chấp về lợi ích”.Đây là những đặc 

điểm khách quan hết sức quan trọng trong hoàn cảnh nước ta hiện nay và 

cần được PLLĐ thừa nhận. Từ đó, trong các văn bản pháp luật cần có 

những quy định khác nhau về thủ tục giải quyết tranh chấp lao động cá 

nhân đông người; tranh chấp lao động tập thể; tranh chấp về quyền và tranh 

chấp về lợi ích.  

Bên cạnh đó, cần nhanh chóng hoàn thiện các quy định về “Giải 

quyết tranh chấp lao động” và chỉnh sửa trình tự đình công theo hướng đơn 

giản hóa. Điều này không có nghĩa là khuyến khích công nhân đình công 

mà chỉ nhằm đưa việc đình công vào khuôn khổ luật pháp, xóa bỏ khoảng 

cách giữa luật và thực tiễn. 

Ngoài các hình thức thông dụng như thương lượng, hòa giải, trọng 

tài phân xử… còn có một cách nữa là mời chuyên gia tư vấn hoặc chuyên 
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gia phán quyết.Theo cách này, các bên có thể nhờ một bên thứ ba trung lập, 

bất kỳ đứng ra làm trung gian giải quyết xung đột, trên cơ sở khách quan, 

vô tư, bảo mật và tôn trọng pháp luật. 

Bổ sung các quy định về ký kết TƯLĐTT cấp ngành hay thỏa ước ở 

Doanh nghiệp: Bởi mỗi ngành, mỗi vùng có những đặc thù nhất định về lao 

động và quan hệ trong lao động nên các thỏa ước cấp trung gian này sẽ có 

tác dụng dẫn hướng rất tốt cho thương lượng ở cấp doanh nghiệp. Thỏa ước 

của ngành hoặc doanh nghiệp không được vi phạm Bộ Luật lao động, thỏa 

ước ở doanh nghiệp phải tuân thủ các quy định của thỏa ước ngành hay 

khu. Tất nhiên là do thương lượng ở cấp nào thì vẫn luôn khuyến khích 

những điều khoản có lợi hơn cho NLĐ. Bổ sung thêm các quy định bảo vệ 

quyền lợi của NSDLĐ. Cần tạo môi trường để khuyến khích sự cạnh tranh 

trong lao động và dành được công ăn việc làm cho những người thật sự có 

năng lực.  

Bổ sung quy chế bảo vệ NLĐ và Quỹ hỗ trợ NLĐ. Giảm số lượng 

các văn bản dưới luật xuống mức tối thiểu bằng cách tập hợp và thống nhất 

hóa chúng lại hoặc chuyển vào BLLĐ.Cần rà soát thường xuyên các văn 

bản dưới luật để phát hiện những quy định lạc hậu hoặc mâu thuẫn với 

nhau và kịp thời điều chỉnh.Khi cần có một quy định mới thì thay vì ban 

hành thêm một văn bản, nên nghiên cứu xem có thể chỉnh sửa văn bản cũ 

không. Theo kinh nghiệm của một số nước như Singapore, Nhật…, các quy 

định được diễn đạt rất rõ ràng và được tập trung tối đa trong BLLĐ. Mỗi 

khi giải quyết một vấn đề gì thì chỉ cần tra cứu đúng chương, mục, điều 

khoản đó.Như vậy vừa tránh được những mâu thuẫn không đáng có, vừa 

tránh tình trạng có luật rồi mà phải chờ các nghị định, thông tư, hướng dẫn 

mới thực hiện được. 
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3.2.2. Đổi mới công tác trả lương cho người lao động, đảm bảo sát 

với thực tiễn kinh doanh, mặt bằng tiền lương chung trên thị trường và 

tuân thủ đúng quy định của pháp luật. 

Muốn đổi mới công tác trả lương, trước hết Công ty phải đổi mới lại tư duy 

trong việc trả lương. Trả lương theo năng lực, theo kết quả thực hiện công 

việc chức không phải theo một tư duy lạc hậu đó là trả lương theo theo 

bằng cấp, chức vụ. Để làm được điều đó, phòng Tổ chức – Hành chính 

trong Công ty cần tiến hành thực hiện nghiêm túc quá trình phân tích công 

việc. Hiện nay trong các doanh nghiệp ngoài quốc doanh, 3 bản mô tả công 

việc, yêu cầu thực hiện công việc và tiêu chuẩn thực hiện công việc đã 

không còn xa lạ gì với nhân viên. Vì vậy Công ty nên làm quen với hoạt 

động quản lý nhân sự tiến bộ này. 

+Bản mô tả công việc: Là một văn bản chính thức liệt kê đầy đủ 

nhiệm vụ , trách nhiệm, điều kiện lao động của một công việc cụ thể. Bản 

mô tả công việc gồm 3 phần: 

- Phần xác định công việc: phần này sẽ nêu chức danh công việc, chức 

danh của người quản lý trực tiếp, số người quản lý dưới quyền và 

chức danh của những người đó; xếp hạng, mã số, ngày phê duyệt và 

ngày có hiệu lực của văn bản. 

- Phần tóm tắt nhiệm vụ trách nhiệm với công việc: phần này sẽ làm rõ 

thông tin về nhiệm vụ thường xuyên, bất thường, quan trọng của công 

việc, các trách nhiệm với công việc, các mối quan hệ trong khi thực 

hiện công việc. Yêu cầu ghi đầy đủ, chính xác, dễ hiểu, dễ nhớ. 

- Phần nêu các điều kiện lao động: bao gồm máy móc thiết bị, môi 

trường lao động, vấn đề an toàn vệ sinh lao động, chăm sóc y tế, lịch 

trình làm việc, phương tiện đi lại,… 

+Bản tiêu chuẩn thực hiện công việc: Đây là một văn bản chính thức 

nhằm nêu rõ những yêu cầu về thể lực và trí lực (kiến thức, kỹ năng, trình 
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độ học vấn, kinh nghiệm đối với người lao động. Các yêu cầu chỉ nên nêu 

ra ở mức độ vừa phải. 

+Bản tiêu chuẩn thực hiện công việc: Bản này sẽ là một hệ thống các 

chỉ tiêu/tiêu chí phản ánh các yêu cầu về số lượng, chất lượng của sự hoàn 

thành các nhiệm vụ được quy định trong bản mô tả công việc. 

         Phân tích công việc sẽ giúp người lao động hiểu rõ cần phải làm gì, 

làm như thế nào, trình độ kỹ năng của mình có phù hợp hay không và 

quyền lợi được hưởng ra sao. Làm tốt quá trình phân tích công việc sẽ là cơ 

sở để xây dựng ra một hệ thống trả lương một cách công bằng và minh 

bạch. Ngoài ra kết quả của phân tích công việc còn là cơ sở để ký kết hợp 

đồng lao động, để xác định quy trình lao động an toàn và là cơ sở để thi 

hành kỷ luật lao động nếu người lao động không làm đúng như bản yêu câu 

thực hiện công việc đã nêu. 

         Theo Khoản 1 - Điều 5 Nghị định 70/2011/NĐ – CP ngày 22 tháng 8 

năm 2011 của Chính phủ quy định về mức lương tối thiểu vùng thì Công ty 

TNHH một thành viên do Nhà nước làm chủ sở hữu được lựa chọn mức 

lương tối thiểu cao hơn so với mức lương tối thiểu do Chính phủ quy định 

để xác định đơn giá tiền lương của người lao động. Như vậy Nhà nước luôn 

khuyến khích việc trả lương cao hơn lương tối thiểu.Hơn nữa, như đã trình 

bày ở trên, các sản phẩm về PCCC thường rất phức tạp và có giá trị không 

nhỏ. Công ty nên xem xét lại việc trả lương cho đối tượng kỹ sư, thơ máy 

có taynghề cao- những người thường xuyên phải di chuyển nhiều nơi và 

đóng góp trực tiếp vào việc tạo ra những sản phẩm có giá trị văn hoá to lớn. 

Đồng thời nên cần phân bổ lại tiền lương sao cho đúng người, đúng việc để 

không gây ra sự lãng phí trong bối cảnh tài chính đang gặp khó khăn.Tránh 

tình trạng người thì làm vất vả, người thì ngồi chơi mà vẫn nhận lương như 

nhau. 97,32%người lao động cho biết họ sẵn sàng làm việc vất vả, chăm 

chỉ, miệt mài để nhận được mức lương xứng đáng. 
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         Thực hiện trả lương qua thẻ ATM để khắc phục sự bất tiện của người 

lao động khi đi công tác hay đi công trình lưu động là một giải pháp mà 

Công ty có thể tiến hành ngay mà không cần phải suy nghĩ, cân nhắc gì 

nhiều. Việc làm này cũng sẽ góp phần giảm thiểu sự không hài lòng của 

người lao động trong Công ty về vấn đề tiền lương. 

3.2.3. Nâng cao chất lượng các chương trình phúc lợi cho người 

lao động 

         Xây dựng một chương trình phúc lợi bên cạnh khoản thù lao cơ bản 

sẽ là một công cụ tuyệt vời để Công ty tạo động lực cho người lao động, cải 

thiện mối quan hệ lao động, lí do mà các khoản tiền lương chưa làm được.  

        Để khắc phục những nhược điểm của chương trình phúc lợi hiện nay, 

việc đầu tiên mà Công ty nên quan tâm đó là xem xét lại việc ký hợp đồng 

với một đội lao động đã làm việc với Công ty nhiều năm gần đây. Họ đã 

gắn bó và đóng góp nhiều sức lực cho Công ty vậy nhưng vẫn chỉ được ký 

hợp đồng 3 tháng 1 lần, và không được mua một loại bảo hiểm nào. Những 

người này cần được chuyển sang ký hợp đồng từ 1-3 năm, bởi công việc 

của họ với Công ty cũng khá ổn định chứ không còn mang tính chất thời vụ 

nữa. 

Hiện Công ty đang còn rất nhiều diện tích được sử dụng vào việc cho thuê 

văn phòng. Bớt đi 1 hoặc 2 phòng là Công ty đã có thể xây dựng một bếp 

ăn tập thể  quy mô và một phòng y tế để khám sức khoẻ cho CBCNV. Bớt 

đi một chút lợi nhuận từ việc cho thuê văn phòng, nhưng cái mà Công ty 

nhận được trong thời gian tới có lẽ còn lớn hơn số lợi nhuận đó gấp nhiều 

lần. Trong thời buổi kinh tế khó khăn như hiện nay, ăn ở ngoài sẽ rất tốn 

kém, một bữa ăn trưa dao động từ 30.000- 45.000 đồng, mà chưa chắc đã 

đảm bảo vệ sinhòan toàn thực phẩm. Có một bếp ăn tại Công ty là điều hết 

sức thiết thực, nó sẽ giúp người lao động được thuận tiện và yên tâm trong 

việc ăn uống. Từ đó củng cố thêm thái độ, ý thức, cũng như sự tận tình với 
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công việc của họ với Công ty. 

         Lực lượng lao động trực tiếp trong Công ty hàng ngày phải làm 

những công việc mang tính chất nặng nhọc và cũng khá độc hại. Nguy cơ 

mắc những bệnh về mắt, đường hô hấp sẽ rất cao.Một phòng khám sức 

khoẻ đáng lẽ phải là việc mà Công ty cần làm từ lâu rồi. 

        Hiện nay vấn đề nhà ở lưu trú di động cho công nhân là vấn đề chung 

của nhiều doanh nghiệp và toàn xã hội. Vẫn biết việc xây nhà tạm cho công 

nhân là rất khó khăn bởi vấn đề về chính sách, thủ tục và thiếu vốn.Nhưng 

nếu công trình nào quy mô lớn, kéo dài hàng năm thì Công ty cũng có thể 

liên hệ với các công ty chuyên xây dựng và thiết kế nhà di động để đảm 

bảo cuộc sống cho công nhân. Nếu thấy biện pháp này khả thi Công ty có 

thể tìm hiểu tại một số công ty có uy tín như công ty TNHH xây dựng và 

thiết kế nhà di động Vĩnh Thành, công ty cổ phần đầu tư phát triển xây 

dựng Việt Nam,… 

         Ngoài ra, có nhiều biện pháp không cần tốn nhiều tiền mà vẫn thực 

hiện được như: hỗ trợ người lao động mua các sản phẩm trong Công ty với 

giá ưu đãi, hoặc dùng chính sản phẩm trong Công ty làm phần thưởng để 

động viên khuyến khích người lao động.  

         Là một công ty trong ngành văn hoá, chắc Công ty cũng không muốn 

bị “chê” là văn hoá, văn nghệ, thể dục, thể thao kém. Công ty có thể tổ 

chức các cuộc thi cho chị em phụ nữ như thi hát, cắm hoa, nấu ăn,….Còn 

đối với nam giới, không có sân tập thể thao cũng không phải là vấn đề.Bởi 

rất nhiều Công ty cũng chẳng hề có sân thể thao nhưng hoạt động thể dục, 

thể thao của họ vẫn diễn ra sôi nổi.Công ty hoàn toàn có thể thuê sân để tổ 

chức thi đấu bóng đá, cầu lông. Hiện nay, ở Hà Nội một số sân đẹp như sân 

Thuỷ Lợi- Chùa Bộc, sân Phòng Không Không Quân- Lê Trọng Tấn thì giá 

900.000 đồng/ trận, còn sân ở cuối đường Nguyễn Phong Sắc giá chỉ 

400.000 đồng, sân hồ Đền Lừ 500.000 đồng. Công ty có thể tham khảo. 
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3.2.4. Công ty và người lao động thực hiện nghiêm túc vấn đề kỷ 

luật lao động 

Kỷ luật luôn là yếu tố tiên quyết để hoà nhập vào thế giới công nghiệp hiện 

đại và sánh vai với các công ty lớn chuyên nghiệp. Muốn thực hiện tốt kỷ 

luật lao động thì phải có một hệ thống văn bản quy định các tiêu chuẩn điều 

chỉnh hành vi của người lao động cụ thể, rõ ràng, minh bạch. Phía Công ty 

cần khẩn trương bàn bạc và biên soạn lại nội quy Công ty sao cho phù hợp 

với thực tiễn và pháp luật hiện hành. Các tiêu chí cần được cụ thể hoá, các 

mức phạt cần đảm bảo đủ sức răn đe. Kỷ luật lao động cần siết chặt và đổi 

mới toàn diện thì mới có thể chiến thắng được sức ỳ hàng chục năm nay 

của đại bộ phận CBCNV. Làm sao để chấm dứt hoàn toàn việc đi muộn về 

sớm đang xảy ra?Hiện nay có một cách mà nhiều doanh nghiệp, đặc biệt là 

các tổ chức công cũng đã áp dụng đó là quẹt thẻ từ.Theo đó, nếu ai đi muộn 

thì mức phạt có thể sẽ từ 10.000- 30.000 đồng và bị thông báo về bộ phận. 

      Sau khi nội quy được hoàn thành, cần công bố rộng rãi trong toàn Công 

ty, dán ở bảng tin, phát cho mỗi người một bản, yêu cầu phải đọc và nên cử 

người theo dõi quá trình tiếp thu nội quy mới của người lao động. Đảm bảo 

cả nhân viên mới hay cũ đều được biết rõ về nội quy này.  

      Quan hệ lao động giữa người lao động và người sử dụng lao động trong 

các công ty do Nhà nước làm chủ sở hữu nói chung và Xí nghiệp SXPTTB 

PCCC nói riêng sẽ diễn biến theo chiều hướng pháp chế hóa - tức là tôn 

trọng và thực thi những gì pháp luật quy định. Vì thế phải có giải pháp 

nâng cao vai trò của công tác tuyên truyền, vận động thực hiện nghiêm túc 

pháp luật để phát huy ý thức đoàn kết, tương trợ trong doanh nghiệp, và hạn 

chế tối đa tâm lý làm thuê, đặc biệt tại các công trường xây dựng, có chiều 

hường gia tăng trong một bộ phận người lao động. Việc làm này chính là thể 

hiện sự quan tâm và cũng là thể hiện trách nhiệm từ phía Công ty đối với 

người lao động. 
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       Về vấn đề an toàn lao động, người lao động và phía Công ty đều phải 

tuân thủ các quy định, biện pháp an toàn lao động, vệ sinh lao động có liên 

quan đến công việc. Cán bộ phụ tráchòan toàn lao động cần tuyên truyền, 

giải thích cho người lao động biết về sự nguy hiểm nếu làm việc mà không 

dùng thiết bị bảo hộ; đồng thời giám sát, kiểm tra đôn đốc thực hiện 

nghiêm ngặt. Định kỳ thay mới các thiết bị bảo hộ cho người lao động. 

Cương quyết không cho người lao động vào làm việc nếu không có đủ các 

thiết bị bảo đảm an toàn. Bởi hành động cho vào làm đó là thể hiện sự 

không tôn trọng và không quan tâm đến sức khoẻ của người khác. Đồng 

thời cũng cần có hình phạt cụ thể nếu người lao động không trang bị đầy 

đủ.  

Và giải pháp để hoàn thiện các giải pháp về kỷ luật trên đó chính là lãnh 

đạo Công ty cần làm gương cho nhân viên.Lãnh đạo nói được thì phải làm 

được, luôn giữ đúng cam kết, luôn nhận trách nhiệm cao nhất về mình, xây 

dựng được thì cũng thực thi được. Lãnh đạo vi phạm thì cần phạt nặng gấp 

nhiều lần so với nhân viên. 

3.2.5. Tăng cường hơn nữa vai trò của công đoàn cơ sở 

         Công đoàn cơ sở chính là cầu nối giữa người lao động và Công ty. 

Vậy công đoàn cần làm sao thể hiện tốt vai trò cầu nối đó. Tăng cường đối 

thoại, trò chuyện với người lao động; giải đáp thắc mắc của người lao động 

về pháp luật lao động, hướng dẫn họ ký kết hợp đồng lao động; quan tâm 

thăm hỏi đến tâm tư nguyện vọng của người lao động về cuộc sống vật chất 

và tinh thần là những việc rất đơn giản nhưng lại thiết thực.  

     Đối với Công ty, công đoàn có thể chủ động giúp Công ty soạn thảo 

nội quy lao động, cùng với Công ty điều chỉnh TƯLĐTT, các quy định về 

lương, thưởng, các chế độ trợ cấp phúc lợi cho người lao động, đồng thời 

giáo dục vận động người lao động chấp hành nội quy, xây dựng tác phong 

công nghiệp. Bên cạnh việc thay đổi những quy định về giờ giấc đi làm, 
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công đoàn nên động viên, khuyến khích người lao động, phân tích cho họ 

hiểu là bây giờ tác phong làm việc nhanh nhẹn, đúng giờ giấc là rất hiện đại 

và chuyên nghiệp. Để họ cảm thấy không quá đột ngột và khó khăn khi 

phải thay đổi thói quen đi làm sớm như vậy.Đây là việc rất quan trọng và 

cần thiết trong quá trình cải cách của Công ty. 

        Mặt khác, công đoàn có thể phát huy tốt vai trò đại diện, bảo vệ người 

lao động của mình ví dụ như kiến nghị với Công ty về việc cấp phát thiết bị 

bảo hộ cho lao động thử việc và lao động thời vụ. Đây cũng là một việc 

làm sẽ tạo được uy tín cho công đoàn trong mắt người lao động. 

3.2.6 Đào tạo, bồi dưỡng để nâng cao trình độ và năng lực cho 

những người làm công tác nhân sự 

Việc nâng cao trình độ và năng lực cho đội ngũ làm công tác nhân 

sựsẽ  giúp phát triển mối quan hệ lao động. Nếu chưa được đào tạo những 

kỹ năng, kiến thức quản lý nhân sự cần thiết thì các cán bộ nhân sự sẽ lúng 

túng khi gặp các vấn đề tranh chấp và nhiều khi giải quyết chúng một cách 

tùy tiện, cảm tính. Nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng lực lượng này là có thật và 

tương đối cấp bách bởi tầm quan trọng của bộ phận nhân sự trong DN là 

không thể phủ định.Tuy nhiên, vấn đề đặt ra là tổ chức như thế nào cho 

hiệu quả. Việc đào tạo tập trung, bài bản, hệ thống để cung cấp nguồn cán 

bộ, nhân viên mới cho doanh nghiệp là trách nhiệm của các cấp vĩ mô. 

Trách nhiệm của Công ty là thiết lập kế hoạch đào tạo lại và bồi dưỡng lực 

lượng nhân viên, cán bộ hiện có của mình. Do những người này eo hẹp về 

mặt thời gian, vừa đi làm, vừa lo việc gia đình, vừa đi học nên đề nghị phải 

tính toán cân nhắc thật kỹ về nhu cầu, mục tiêu, chương trình, phương thức 

đào tạo bồi dưỡng. Thật ra những người làm công tác nhân sự không chỉ 

bao gồm cán bộ, nhân viên của phòng nhân sự. Toàn bộ cán bộ quản lý các 

cấp công ty  đều phải giải quyết những sự vụ liên quan tới con người. Bởi 

vậy, có thể chia các đối tượng cần đào tạo, bồi dưỡng thành 3 nhóm: các 
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giám đốc nhân sự; các nhân viên chuyên trách trong phòng nhân sự; các 

cán bộ quản lý ở mọi cấp trong DN. Sau đó tuỳ theo nhu cầu, mục tiêu đào 

tạo của từng nhóm mà xây dựng chương trình và cách thức tổ chức đào tạo 

cho phù hợp.  

Từ đó mới có thể trang bị cho họ những kiến thức, kỹ năng thật sự 

cần thiết cho công việc của họ trong một khoảng thời gian hạn chế. Ở các 

nước phát triển, phòng nhân sự đã có vai tr “xây dựng và thực hiện chiến 

lược” nhưng vẫn rất cần cán bộ chuyên trách về QHLĐ. Với những nước 

chưa phát triển như Việt Nam, vai trò của phòng nhân sự mới ở mức “tránh 

và giải quyết mâu thuẫn + hành nghề nhân sự ” thì lại càng cần người ở vị 

trí đó. Thông qua người này, ban lãnh đạo sẽ biết được ngay những vụ việc 

vi phạm luật lao động hoặc vi phạm các tiêu chuẩn an toàn vệ sinh môi 

trường của cả hai bên, phát hiện sớm những mầm mống rủi ro có thể phát 

sinh trong QHLĐ. Từ đó, chính cán bộ chuyên trách này sẽ đề xuất với 

lãnh đạo các biện pháp dung hòa quyền lợi để duy trì mối quan hệ tốt giữa 

hai bên. Một vị trí quan trọng như vậy rất cần người có kiến thức pháp luật 

thật vững, hiểu môi trường sản xuất, biết thường xuyên cập nhật các thông 

tin bên ngoài và có kinh nghiệm xử lý tình huống.Thật tiếc là ở nước ta cho 

đến nay chưa có nơi nào đào tạo chính quy những người làm công tác này. 

Ngay cả một môn học riêng về Quan hệ lao động cho các sinh viên chuyên 

ngành “Quản trị nguồn nhân lực” cũng chưa có. Vì vậy, khi thiết kế chương 

trình đào tạo bồi dưỡng những người làm nghề nhân sự, các doanh nghiệp 

cần đặc biệt lưu ý tới nhu cầu này.Công ty có thể xây dựng một chương 

trình định hướng cho người lao động mới. Hiện nay các công ty làm việc 

theo phong cách chuyên nghiệp và hiện đại đều thực hiện chương trình này 

cùng với việc phát sổ tay nhân viên cho người lao động. 

“Định hướng là một chương trình được thiết kế nhằm giúp cho người lao 

động mới làm quen với doanh nghiệp và bắt đầu công việc một cách có 
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hiệu quả”. 

        Các vấn đề Công ty có thể tham khảo khi thiết kế một chương trình 

định hướng : cơ cấu tổ chức; chế độ làm việc, chế độ nghỉ ngơi, chế độ ăn 

trưa; các công việc phải làm hàng ngày, cách thực hiện công việc; tiền 

lương và cách trả lương; tiền thưởng và phúc lợi; nội quy Công ty, an toàn 

lao động; công nghệ sản xuất; chiến lược/phương hướng sản xuất kinh 

doanh trong vài năm tới; lịch sử, truyền thống của Công ty; văn hoá Công 

ty. 

        Thiết kế và thực hiện tốt chương trình định hướng sẽ tạo điều kiện 

giúp người lao động mới rút ngắn thời gian làm quen với công việc, nhanh 

chóng tiếp nhận công việc và giảm chi phí nhập việc. Đồng thời, một 

chương trình định hướng tốt sẽ giúp người lao động mới rút ngắn thời gian 

hoà nhập vào cuộc sống lao động tại Công ty, nhanh chóng làm quen với 

môi trường lao động mới, có ảnh hưởng tích cực tới đạo đức và hành vi của 

người lao động, góp phần lôi cuốn họ thực hiện mục tiêu của Công ty, tạo 

ra sự đồng lòng, tự nguyện giữa người lao động và Công ty. Định hướng tốt 

cũng sẽ  giúp người lao động tiếp thu nhanh công nghệ hiện đại, có đủ khả 

năng hoàn thành tốt công việc, nắm bắt được nội quy công ty, pháp luật lao 

động. Tất nhiên sẽ hạn chế được các vấn đề không tốt nảy sinh trong quan 

hệ lao động. 

Chương trình định hướng sẽ cung cấp về lịch sử, truyền thống và những giá 

trị tốt đẹp của Công ty. Từ đó sẽ gia tăng sự đồng lòng và gắn kết của 

người lao động với Công ty. Hơn nữa tuyên truyền, quảng cáo về Công ty 

với những giá trị  tốt đẹp, với một môi trường làm việc chuyên nghiệp, thân 

thiện, năng động, có mối quan hệ lao động hài hoà giữa lãnh đạo Công ty 

với nhân viên cũng là một cách để thu hút nhân tài và phát triển công việc 

sản xuất kinh doanh. 
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Tiểu kết chƣơng 3 

Chương 3 tác giả đã đưa ra một số giải pháp, kiến nghị nhằm hoàn 

thiện quan hệ lao động từ thực tiễn tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty 

TNHH MTV BCA Thăng Long trên cơ sở thực trạng mối quan hệ lao động 

thực tế ở Xí nghiệp cụ thể: Hoàn thiện các quy định pháp luật về QHLĐ; 

Đổi mới công tác trả lương cho người lao động; Tăng cường hơn nữa vai 

trò của công đoàn cơ sở; Đào tạo, bồi dưỡng để nâng cao trình độ và năng 

lực cho những người làm công tác nhân sự. Các giải pháp này hi vọng sẽ 

góp phần cải thiện mối QHLĐ của xí nghiệp hiện nay. 
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KẾT LUẬN 

 

Qua một thời gian thực tập tại Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH 

MTV BCA Thăng Long, em đã có cơ hội tìm hiểu về công việc sản xuất 

kinh doanh thực tiễn  của Công ty nói chung và một số hoạt động quản trị 

nhân lực, đặc biệt là quan hệ lao động – một trong  tám hoạt động quản trị 

nhân lực.  

   Với việc tìm hiểu, nghiên cứu thực trạng của các vấn đề liên quan đến 

quan hệ lao động như tiền lương, phúc lợi, kỷ luật lao động, an toàn lao động 

trong Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công ty TNHH MTV BCA Thăng Long, 

chuyên đề cũng đã chỉ ra được một số điểm hạn chế gây ảnh hưởng không 

tốt đến mối quan hệ giữa lãnh đạo và người lao động tại Công ty. Từ việc 

phân tích hạn chế và tìm hiểu những nguyên nhân của vấn đề, em đã mạnh 

dạn đưa ra một số giải pháp nhằm hoàn thiện mối quan hệ đó theo chiều 

hướng tốt đẹp nhất, đồng thời những giải pháp đưa ra cũng là để đẩy mạnh 

sự phát triển sản xuất nói chung của Công ty. 

 Cùng với sự hướng dẫn tận tình, chu đáo của PGS.TS. Lê Ngọc Tòng 

và sự chỉ bảo, giúp đỡ của anh/chị  trong Công ty em đã hoàn thành chuyên 

đề này. Tuy nhiên do trình độ và kiến thức còn hạn hẹp nên chuyên đề này 

không thể tránh khỏi những sai sót. Những cơ sở lý thuyết có thể chưa được 

toàn diện, những giải pháp đưa ra có thể còn chưa được tối ưu.Vì vậy em 

mong sẽ nhận được những ý kiến đóng góp của cô giáo để chuyên đề này 

được hoàn thiện hơn. 

Em xin chân thành cảm ơn! 
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PHỤ LỤC 01 

BẢNG CÂU HỎI ĐIỀU TRA 

Mục đích của cuộc điều tra này nhằm khảo sát thực trạng về các vấn 

đề liên quan đến quan hệ lao động trong Xí nghiệp SXPTTB PCCC - Công 

ty TNHH MTV BCA Thăng Long như tiền lương, phúc lợi, kỷ luật lao 

động,…và hướng đến những giải pháp nâng cao chất lượng, hoàn thiện mối 

quan hệ lao động đó, tạo môi trường làm việc tốt nhất cho cán bộ công 

nhân viên yên tâm lao động và đóng góp sức lực cho Công ty. Để cuộc điều 

tra thu được kết quả tốt nhất  tôi mong các cô/chú/bác/anh/chị hợp tác 

nghiêm túc và cung cấp thông tin chính xác. Mọi thông tin liên quan sẽ 

được bảo mật tuyệt đối. Xin chân thành cảm ơn! 

     Thông tin cá nhân 

Họ tên: ……………………….. 

Bộ phận đang làm : ……………………….. 

Tel: …………………………... 

 

Câu 1: Cô/chú/bác/anh/chị hiểu nhƣ thế nào là quan hệ lao động? 

………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………

…………………………. 

Câu 2: Tâm trạng của cô/chú/bác/anh/chị khi đến Công ty mỗi ngày? 

1. Rất hào hứng 

2. Hào hứng 

3. Bình thường  

4. Không hào hứng 

5. Rất không hào hứng 

Câu 3: Cô/chú/bác/anh/chị đánh giá nhƣ thế nào về môi trƣờng làm 

việc tại Công ty hiện nay? 
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1. Chuyên nghiệp, hiện đại, khoa học  

2. Quá nề nếp, quá gò bó  

3. Thoải mái, tự do  

4. Không có cơ hội thăng tiến  

5. Khác  

    

………………………………………………………………………………. 

Câu 4: Sự hứng thú của cô/chú/bác/anh/chị với công việc hiện tại? 

1. Rất thích thú 

2. Thích thú 

3. Bình thường, làm vì đó là nghĩa vụ 

4. Không hứng thú 

5. Rất không hứng thú 

Câu 5: Cô/chú/bác/anh/chị có hài lòng về mức lƣơng hiện tại không? 

1. Rất hài lòng 

2. Hài lòng 

3. Không hài lòng 

4. Rất không hài lòng 

Câu 6: Cô/chú/bác/anh/chị có thấy tiền lƣơng đó tƣơng xứng với sự 

đóng góp của bản thân cho công việc không? 

1. Có 

2. Không 

Câu 7: Buổi trƣa cô/chú/bác/anh/chị ăn cơm ở đâu? 

1. Tại bếp ăn trong Công ty 

2. Tại văn phòng, xưởng 

3. Tại công trường 

4. Ra ngoài ăn 
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Câu 8: Cô/chú/bác/anh/chị có đƣợc Công ty mua bảo hiểm xã hội, bảo 

hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp không? 

1. Có 

2. Không 

Câu 9: Sau giờ làm việc cô/chú/bác/anh/chị có đi tập thể dục, thể thao 

không? 

1. Thường xuyên 

2. Thỉnh thoảng 

3. Chẳng bao giờ 

Câu 10: Trong một tháng trở lại đây cô/chú/bác/anh/chị đi làm sau 8h 

sáng và về trƣớc 16h30 chiều khoảng bao nhiêu lần? 

1. 0 lần 

2. 2-5 lần 

3. 5-10 lần 

4. Hơn 10 lần 

5. Hơn 20 lần 

Câu 11: Cô/chú/bác/anh/chị có đƣợc biết trƣớc thông tin bị điều động 

đến nơi làm việc mới không? 

1. Có 

2. Không 

Câu 12: Cô/chú/bác/anh/chị cảm thấy thế nào khi bị điều động đến nơi 

làm việc mới mà không đƣợc Công ty báo trƣớc? 

1. Vui vẻ 

2. Bình thường 

3. Không thích 

4. Rất không thích 
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Câu 13: Cô/chú/bác/anh/chị có đƣợc cung cấp về nội quy công ty khi 

vào làm việc không? 

1. Có 

2. Không 

      Lý do:………………………………………………………………….. 

Câu 14: Cô/chú/bác/anh/chị đánh giá thế nào với cách xử lý vi phạm 

kỷ luật lao động trong Công ty mình? 

1. Công bằng, nghiêm minh 

2. Có phần hơi cương quyết và mạnh tay quá 

3. Không công bằng cũng không nghiêm minh 

Câu 15: Cô/chú/bác/anh/chị đánh giá nhƣ thế nào về những vai trò mà 

công đoàn đã thể hiện đƣợc? 

1. Thăm hỏi đoàn viên   

2. Thực hiện chức năng đại diện  

3. Tham gia xây dựng doanh nghiệp   

Câu16: Cô/chú/bác/anh/chị có thƣờng xuyên tham gia các hoạt động 

của công đoàn không? 

1. Thường xuyên   

2. Thỉnh thoảng tham gia   

3. Không tham gia  

Câu 17: Mối quan hệ của cô/chú/bác/anh/chị với đồng nghiệp nhƣ thế 

nào? 

1. Vui vẻ, hoà nhã 

2. Ghen ghét với một vài người  
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Câu 18: Nếu đƣợc chọn giữa làm việc chăm chỉ, miệt mài, vất vả  – 

lƣơng cao với việc ngồi chơi, nhàn nhã – lƣơng thấp thì 

cô/chú/bác/anh/chị chọn cách nào? 

1. Làm việc chăm chỉ, miệt mài, vất vả - lương cao  

2. Ngồi chơi, nhàn nhã – lương thấp 

Câu 19: Nếu đƣợc cô/chú/bác/anh/chị mong muốn Công ty xây dựng 

thêm: 

1. Bếp ăn tập thể 

2. Phòng khám sức khoẻ 

3. Sân chơi thể thao 

4. Tất cả các phương án trên 

Câu 20: Nếu trong thời gian tới Công ty siết chặt giờ làm việc thì 

cô/chú/bác/anh/chị cảm thấy thế nào? 

1. Cảm thấy rất khó khăn để thay đổi thói quen, nhưng sẽ cố gắng 

2. Sẽ hưởng ứng nhiệt tình và sửa đổi 

3. Không quan tâm, mặc kệ, phạt cũng được 

Câu 21: Cô/chú/bác/anh/chị mong muốn Công ty thƣởng bằng gì? 

1. Tiền 

2. Sản phẩm trong Công ty 

3. Đi tham quan, du lịch 

     Xin chân thành cảm ơn sự hợp tác của cô/chú/bác/anh/chị! 
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PHỤ LỤC 02 

TỔNG HỢP KẾT QUẢ TỪ CUỘC ĐIỀU TRA 

Số phiếu phát ra : 150 phiếu 

Số phiếu thu về: 149 phiếu 

 

Câu 1: Cô/chú/bác/anh/chị hiểu nhƣ thế nào là quan hệ lao động? 

………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………… 

Câu 2: Tâm trạng của cô/chú/bác/anh/chị khi đến Công ty mỗi ngày? 

1. Rất hào hứng 

2. Hào hứng 

3. Bình thường  

4. Không hào 

hứng 

5. Rất không hào 

hứng 

 

Câu 3: Cô/chú/bác/anh/chị đánh giá nhƣ thế nào về môi trƣờng làm 

việc tại Công ty hiện nay? 

1. Chuyên nghiệp, hiện đại, 

khoa học  

2. Quá nề nếp, quá gò bó  

3. Thoải mái, tự do  

4. Không có cơ hội thăng tiến 

 

5. Khác  

    

………………………………………………………………………………. 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 19 12,75 

2 22 14,76 

3 70 46,98 

4 29 19,46 

5 9 6,05 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 10 6,71 

2 4 2,68 

3 112 75,17 

4 14 9,4 

5 9 6,04 
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Câu 4: Sự hứng thú của cô/chú/bác/anh/chị với công việc hiện tại? 

 

1. Rất thích thú 

2. Thích thú 

3. Bình thường, làm vì đó 

là nghĩa vụ 

4. Không hứng thú 

5. Rất không hứng thú 

 

Câu 5: Cô/chú/bác/anh/chị có hài lòng về mức lƣơng hiện tại không? 

1. Rất hài lòng 

2. Hài lòng 

3. Không hài 

lòng 

4. Rất không hài 

lòng 

5. Không ý kiến 

 

 

Câu 6: Cô/chú/bác/anh/chị có thấy tiền lƣơng đó tƣơng xứng với sự 

đóng góp của bản thân cho công việc không? 

1. Có 

2. Không 

 

 

  

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 23 15,43 

2 44 29,53 

3 54 36,24 

4 23 15,43 

5 5 3,37 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 8 5,38 

2 12 8,05 

3 90 60,40 

4 30 20,13 

5 9 6,04 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 103 69,13 

2 46 30,87 
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Câu 7: Buổi trƣa cô/chú/bác/anh/chị ăn cơm ở đâu? 

1. Tại bếp ăn trong Công ty 

2. Gọi cơm ăn tại văn phòng, 

xưởng 

3. Tại công trường 

4. Ra ngoài ăn 

Câu 8: Cô/chú/bác/anh/chị có 

đƣợc Công ty mua bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất 

nghiệp không? 

1. Có 

2. Không 

 

 

Câu 9: Sau giờ làm việc cô/chú/bác/anh/chị có đi tập thể dục, thể thao 

không? 

1. Thường 

xuyên 

2. Thỉnh thoảng 

3. Chẳng bao 

giờ 

 

  

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 15 10,06 

2 36 24,16 

3 32 21,48 

4 66 44,3 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 119 79,87 

2 30 20,13 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 98 65,77 

2 35 23,49 

3 16 10,74 
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Câu 10: Trong một tháng trở lại đây cô/chú/bác/anh/chị đi làm sau 8h 

sáng và về trƣớc 16h30 chiều khoảng bao nhiêu lần? 

1. 0 lần 

2. 2-5 lần 

3. 5-10 lần 

4. Hơn 10 lần 

5. Hơn 20 lần 

 

 

Câu 11: Cô/chú/bác/anh/chị có đƣợc biết trƣớc thông tin bị điều động 

đến nơi làm việc mới 

không? 

1. Có 

2. Không 

 

 

Câu 12: Cô/chú/bác/anh/chị cảm thấy thế nào khi bị điều động đến nơi 

làm việc mới mà không đƣợc Công ty báo trƣớc? 

1. Vui vẻ 

2. Bình thường 

 

3. Không thích 

4. Rất không thích 

 

  

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 0 0 

2 7 4,7 

3 21 14,09 

4 96 64,42 

5 25 16,79 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 29 19,46 

2 120 80,54 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 12 8,05 

2 25 16,78 

3 86 57,72 

4 26 17,45 
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Câu 13: Cô/chú/bác/anh/chị có đƣợc cung cấp về nội quy công ty khi 

vào làm việc không? 

1. Có 

2. Không 

 

 

  Lý do:………………………………………………………………….. 

Câu 14: Cô/chú/bác/anh/chị đánh giá thế nào với cách xử lý vi phạm 

kỷ luật lao động trong Công ty mình? 

1. Công bằng, nghiêm minh 

2. Có phần hơi cương quyết và mạnh 

tay quá 

3. Không công bằng cũng không 

nghiêm minh 

 

Câu 15: Cô/chú/bác/anh/chị đánh giá nhƣ thế nào về những vai trò mà 

công đoàn đã thể hiện đƣợc? 

1. Thăm hỏi đoàn viên   

 

2. Thực hiện chức năng đại diện  

3. Tham gia xây dựng doanh nghiệp  

 

  

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 9 6,00 

2 140 94,00 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 33 22,15 

2 6 4,03 

3 110 73,82 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 108 72,5 

2 14 9,4 

3 27 18,1 
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Câu16: Cô/chú/bác/anh/chị có thƣờng xuyên tham gia các hoạt động 

của công đoàn không? 

 

1. Thường xuyên   

 

2. Thỉnh thoảng tham gia   

3. Không tham gia  

 

Câu 17: Mối quan hệ của cô/chú/bác/anh/chị với đồng nghiệp nhƣ thế 

nào? 

1. Vui vẻ, hoà nhã 

2. Ghen ghét với một vài 

người 

 

 

Câu 18: Nếu đƣợc chọn giữa làm việc chăm chỉ, miệt mài, vất vả  – 

lƣơng cao với việc ngồi chơi, nhàn nhã – lƣơng thấp thì 

cô/chú/bác/anh/chị chọn cách nào? 

1. Làm việc chăm chỉ, miệt mài, 

vất vả - lương cao  

2. Ngồi chơi, nhàn nhã – lương 

thấp 

 

  

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 65 43,62 

2 31 20,08 

3 53 36,3 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 136 91,28 

2 13 8,72 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 145 97,32 

2 4 2,68 
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Câu 19: Nếu đƣợc cô/chú/bác/anh/chị mong muốn Công ty xây dựng 

thêm: 

1. Bếp ăn tập thể 

2. Phòng khám sức khoẻ 

3. Sân chơi thể thao 

4. Tất cả các phương án trên 

 

Câu 20: Nếu trong thời gian tới 

Công ty siết chặt giờ làm việc thì cô/chú/bác/anh/chị cảm thấy thế nào? 

 

1. Cảm thấy rất khó khăn để thay đổi 

thói quen, nhưng sẽ cố gắng 

2. Sẽ hưởng ứng nhiệt tình và sửa đổi 

3. Không quan tâm, mặc kệ, phạt cũng 

được 

 

Câu 21: Cô/chú/bác/anh/chị mong muốn Công ty thƣởng bằng gì? 

1. Tiền 

2. Sản phẩm trong Công ty 

3. Đi tham quan, du lịch 

 

 

 

 

 

 

 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 9 6,04 

2 10 6,71 

3 14 9,4 

4 116 77,85 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 21 14,09 

2 120 80,54 

3 8 5,37 

PA Số lượng (Người) Tỉ lệ % 

1 111 74,5 

2 16 10,73 

3 22 14,77 


