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	TỔNG LIÊN ĐOÀN LAO ĐỘNG VIỆT NAM

LIÊN ĐOÀN LAO ĐỘNG TỈNH NINH THUẬN


Số: 95 /BC-LĐLĐ
	CỘNG HOÀ XÃ HỘI CHỦ NGHĨA VIỆT NAM

Độc lập - Tự do - Hạnh phúc

Ninh Thuận, ngày 24 tháng  5  năm 2019


BÁO CÁO
Tổng hợp lấy ý kiến góp ý vào
 dự thảo Bộ luật Lao động (sửa đổi)

Thực hiện Công văn số 618/TLĐ ngày 02/5/2019 và công văn số 669/TLĐ ngày 10/5/2019 của Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam về việc lấy ý kiến góp ý vào Dự thảo Bộ luật Lao động (sửa đổi); Liên đoàn Lao động tỉnh Ninh Thuận báo cáo kết quả lấy ý kiến dự thảo Bộ luật Lao động (sửa đổi) trong cán bộ, đoàn viên, CNVCLĐ như sau:
I. QUÁ TRÌNH TỔ CHỨC LẤY Ý KIẾN ĐỐI VỚI DỰ THẢO BỘ LUẬT LAO ĐỘNG (SỬA ĐỔI) 

Nhận được văn bản của Tổng LĐLĐ Việt Nam, LĐLĐ tỉnh ban hành Kế hoạch số 43/KH-LĐLĐ ngày 10/5/2019 chỉ đạo các cấp công đoàn triển khai thực hiện tuyên truyền, thông tin rộng rãi đến đoàn viên và người lao động về nội dung dự thảo Bộ luật Lao động (sửa đổi); tổ chức lấy ý kiến góp ý tại cơ quan, đơn vị, ngành và địa phương bằng nhiều hình thức phù hợp như: tổ chức Hội nghị; góp ý trực tiếp, bằng văn bản hoặc trên Trang thông tin điện tử Công đoàn Ninh Thuận hay thông qua hộp thư điện tử theo địa chỉ Email: banctcsldldtinh@gmail.com. 
Liên đoàn Lao động tỉnh đã tổ chức Hội nghị lấy ý kiến góp ý dự thảo Bộ luật Lao động (sửa đổi); thành phần tham gia góp ý là cán bộ chuyên trách công đoàn gồm Thường trực, lãnh đạo các ban LĐLĐ tỉnh, công đoàn cấp huyện, ngành, khu công nghiệp. 
II. Ý KIẾN CỤ THỂ VỀ NỘI DUNG CỦA DỰ THẢO BỘ LUẬT LAO ĐỘNG (SỬA ĐỔI)

1. Tham gia ý kiến một số nội dung lớn trong dự thảo Bộ luật Lao động (sửa đổi).

1.1 Về mở rộng quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động 

Tại Điều 35: Người lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động

Đa số ý kiến thống nhất phương án 1: Người lao động có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động không vì lý do gì mà chỉ cần thời hạn báo trước.

Việc bỏ quy định về “lý do” trong thực hiện quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động nhằm đảm bảo quyền được tự do lựa chọn việc làm của người lao động, hướng tới việc làm tốt hơn và phòng chống cưỡng bức lao động theo tinh thần Hiến pháp năm 2013. Việc quy định người lao động phải tuân thủ về thời gian báo trước là cần thiết, giúp cho người sử dụng lao động có phương án tuyển dụng, bố trí lao động mới thay thế cho người lao động chuẩn bị nghỉ việc. Quy định này cũng tạo động lực để người sử dụng lao động quan tâm cải thiện điều kiện lao động và có các chế độ đãi ngộ để “giữ chân” người lao động tốt hơn.
1.2 Về mở rộng khung thỏa thuận về thời giờ làm thêm tối đa 

Tại điểm c Khoản 2 Điều 108 dự thảo quy định mở rộng khung thỏa thuận về giờ làm thêm tối đa: “Bảo đảm tổng số giờ làm thêm của người lao động không quá 200 giờ trong một năm, trừ trường hợp đặc biệt do Chính phủ quy định thì được làm thêm giờ không quá 400 giờ trong một năm”.

- Đa số ý kiến thống nhất xem xét mở rộng khung thỏa thuận làm thêm giờ như trong dự thảo đề xuất khi việc chi trả tiền lương làm thêm giờ cho người lao động được quy định tại Điều 99 được tính theo lũy tiến:

a) Vào ngày thường, ít nhất bằng 150% cho 02 giờ làm thêm đầu tiên, 200% cho giờ làm thêm thứ 3, 250% cho giờ làm thêm thứ 4; 

b) Vào ngày nghỉ hằng tuần, ít nhất bàng 200% cho 02 giờ làm thêm đầu tiên, 250% cho giờ làm thêm thứ 3, 300% cho giờ làm thêm thứ 4;

c) Vào ngày nghỉ lễ, tết, ngày nghỉ có hưởng lương, ít nhất bàng 300% cho 02 giờ làm thêm đâu tiên, 350% cho giờ làm thêm thứ 3, 400% cho giờ làm thêm thứ 4;
Việc quy định chi trả tiền lương làm thêm giờ cho người lao động theo lũy tiến như trên nhằm đảm bảo quyền lợi cho người lao động, đồng thời góp phần khắc phục tình trạng doanh nghiệp không tuyển dụng lao động phù hợp với quy mô và năng lực (để trốn tránh nghĩa vụ) mà huy động làm thêm giờ. 
Tại Khoản 1, Điều 99 đề nghị bỏ đoạn: “Việc trả lương lũy tiến làm thêm giờ ở mức lương cao hơn quy định ở khoản này thì do hai bên thỏa thuận” vì trong quan hệ lao động, người lao động luôn ở vị thế yếu hơn, đặt trong bối cảnh mất cân đối nghiêm trọng về cung - cầu lao động, trong khi đó năng lực thương lượng, thỏa thuận của người lao động và của tổ chức công đoàn hiện còn nhiều hạn chế do khách quan và chủ quan.
- Việc quy định về giờ làm thêm “trường hợp đặc biệt” được phép tăng thời gian làm thêm giờ lên 400 giờ trong một năm, cần ưu tiên những doanh nghiệp có thời giờ làm việc chính thức tối đa 40 giờ trong một tuần.
- Tại Khoản 3 Điều 108 “Chính phủ quy định chi tiết điều kiện tổ chức làm thêm giờ” cần quan tâm đến bảo đảm sức khỏe cho người lao động, không được huy động người lao động làm thêm giờ nhiều tháng liên tục, phải bố trí thời gian nghỉ giải lao hợp lý, đồng thời đề cao sự tự nguyện của người lao động.

1.3 Về tiền lương


- Tại Khoản 3 Điều 94 dự thảo “tham khảo ý kiến” nên sửa lại “lấy ý kiến” 

- Đề nghị bổ sung vào Điều 91 dự thảo quy định giao Chính phủ là cơ quan có trách nhiệm xác định “mức sống tối thiểu” và thời điểm công bố “mức sống tối thiểu” làm căn cứ quan trọng để Hội đồng tiền lương quốc gia xác định mức tiền lương tối thiểu hàng năm.
1.4 Về điều chỉnh tuổi nghỉ hưu 

Tại Khoản 1, Điều 170: Đồng ý với việc xem xét để tăng tuổi nghỉ hưu trong lần sửa đổi Bộ luật Lao động lần này và việc điều chỉnh tuổi nghỉ hưu cần phải được quy định thống nhất trong Bộ luật Lao động.

Đa số ý kiến thống nhất với Phương án 1 “Kể từ ngày 01 tháng 01 năm 2021, tuổi nghỉ hưu của người lao động trong điều kiện bình thường là đủ 60 tuổi 03 tháng đối với nam và đủ 55 tuổi 04 tháng đối với nữ; sau đó, cứ mỗi năm tăng thêm 03 tháng đối với nam và 04 tháng đối với nữ cho đến khi nam đủ 62 tuổi, nữ đủ 60 tuổi”. Tuy nhiên, lộ trình tăng tuổi nghỉ hưu cần cân nhắc đến các yếu tố: đối tượng, lĩnh vực ngành nghề, tình hình việc làm của lao động trẻ, sức khỏe người lao động. Theo đó, cần cân nhắc, xem xét có nên tăng hay không và tăng ở mức thấp tuổi nghỉ hưu và lộ trình tăng tuổi nghỉ hưu của các đối tượng là công nhân, lao động trực tiếp trong khu vực sản xuất, dịch vụ và một số ngành nghề đặc thù như giáo viên mầm non, tiểu học. Đối với những đối tượng này, phải đánh giá tác động và tiếp tục lắng nghe ý kiến trực tiếp từ họ; giao cho Chính phủ quy định chi tiết theo hướng xem xét để có lộ trình tăng chậm hơn hoặc có các chính sách hỗ trợ linh hoạt, không gây tác động tiêu cực đến thị trường lao động.
Có ý kiến cho rằng nếu có phương án 3: giữ nguyên tuổi nghỉ hưu như hiện nay thì sẽ thống nhất phương án 3.

1.5 Thương lượng tập thể, Thỏa ước lao động tập thể

- Tại Điều 67 dự thảo đề nghị bổ sung quy định trường hợp tại cơ sở chỉ có một tổ chức đại diện của người lao động thì tổ chức đó đương nhiên có quyền thương lượng tập thể.
- Tại Điều 68 dự thảo: 
+ Cần quy định theo hướng: đại diện thương lượng tập thể của tổ chức đại diện người lao động là thành viên của tổ chức và phải là người lao động của đơn vị sử dụng lao động.

+ Tham gia thương lượng tập thể của tổ chức đại diện cấp trên (Khoản 3, Điều 68): cần quy định cụ thể việc tham gia thương lượng tập thể của tổ chức đại diện cấp trên có tính vào số lượng đại diện thương lượng tập thể của mỗi bên hay không.

+ Sự tham gia hỗ trợ của các cá nhân, tổ chức về chuyên môn, nghiệp vụ và kỹ năng thương lượng tập thể (Khoản 4, Điều 68): Nên được tham gia trực tiếp thương lượng theo quyền mời của mỗi bên thương lượng (quyền tự quyết của các bên), nhưng người được mời phải là cán bộ của tổ chức.
- Tại Điều 69 dự thảo đề nghị bổ sung nội dung đào tạo, bồi dưỡng, nâng cao trình độ kỹ năng, nghề nghiệp cho người lao động. Đây là nội dung quan trọng trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0 và giải pháp nâng cao trình độ, kỹ năng của người lao động.
+ Tại điểm a, Khoản 1:  “Chế độ khuyến khích” đề nghị sửa thành "chế độ đãi ngộ" cho thống nhất với Khoản 2, Điều 105.

+ Tại Khoản 2 đề nghị bỏ "một thương lượng tập thể”, chỉ cần quy định "một thỏa ước lao động tập thể cho một nội dung”.
- Tại Điều 70 dự thảo: 
+ Tại Khoản 1: Yêu cầu thương lượng tập thể cần qui định phải được lập bằng văn bản. Bỏ “trừ trường hợp các bên có thỏa thuận khác” vì quy định như vậy sẽ làm cho thời gian 3 tháng theo quy định sẽ không có ý nghĩa.

+ Tại Khoản 3: nên quy định cung cấp thông tin có liên quan phục vụ thương lượng, trừ những thông tin về bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ. Nếu chỉ quy định cung cấp thông tin về tình hình hoạt động sản xuất, kinh doanh thì chưa đủ, nhiều trường hợp cần các nội dung khác để phục vụ thương lượng.

+ Tại Khoản 4: Tiêu đề “Quyền tổ chức thảo luận, lấy ý kiến người lao động của tổ chức đại diện của người lao động” sửa thành “Tổ chức thảo luận, lấy ý kiến của người lao động…” và “Tổ chức đại diện của người lao động có quyền thảo luận, lấy ý kiến của người lao động” sửa thành "Tổ chức đại diện người lao động phải tổ chức thảo luận, lấy ý kiến của người lao động". Quy định như vậy mới thể hiện quyền quyết định của người lao động. 
- Tại điểm c, Khoản 1, Điều 71 dự thảo: “Trường hợp chưa hết thời hạn 3 tháng…” bổ sung “trường hợp một bên tuyên bố thương lượng tập thể không đạt được thỏa thuận”

- Tại Điều 72 dự thảo: 
+ Quyền yêu cầu thương lượng tập thể ngành: cần quy định rõ tổ chức đại diện người lao động cấp ngành của từng tổ chức người lao động hay liên minh các tổ chức đại diện người lao động cấp ngành hay tổ chức nào có tính đại diện nhất có quyền đề nghị thương lượng hoặc bổ sung Chính phủ quy định chi tiết Điều này.

+ Thương lượng tập thể có nhiều doanh nghiệp tham gia: Quyền đề nghị thương lượng tập thể cần quy định rõ các tổ chức đại diện người lao động hay tổ chức nào có tính đại diện nhất có quyền đề nghị thương lượng. Ngoài ra, quyền đề nghị thương lượng tập thể và nghĩa vụ chấp nhận đề nghị thương lượng tập thể là quyền và nghĩa vụ đương nhiên của các bên. Còn việc thương lượng thành hay không thành sẽ do các bên tự quyết định.
- Tại Khoản 2 Điều 73 dự thảo: “Yêu cầu của các bên thương lượng thành lập Hội đồng thương lượng” cần quy định rõ theo yêu cầu của một bên hoặc của cả hai bên.
- Tại Khoản 2, Điều 75 dự thảo: “Nội dung Thoả ước lao động tập thể không được trái với quy định của pháp luật” sửa thành “Nội dung Thỏa ước lao động tập thể phải có lợi hơn cho người lao động”. 

-  Tại Khoản 1 Điều 76 dự thảo:

+ Lấy ý kiến phê chuẩn: tại Khoản 6, Điều 70 đã quy định về việc lấy ý kiến về kết quả thương lượng, tại điều này quy định tiếp lấy ý kiến dự thảo TƯLĐTT. Quy trình như vậy là rườm rà, khó thực hiện trên thực tế. Vì vậy chỉ cần quy định lấy ý kiến về kết quả nội dung thương lượng và có trên 50% NLĐ được lấy ý kiến đồng ý.

+ Lấy ý kiến phê chuẩn: không nên quy định duy nhất hình thức phê chuẩn bằng phiếu kín. Nên quy định "hình thức phê chuẩn bằng phiếu kín hoặc hình thức phù hợp khác do tổ chức đại diện người lao động quyết định”. 
1.6 Giải quyết tranh chấp lao động tập thể và đình công (chương XIV)
- Đa số ý kiến:

+ Thống thất Phương án mở ra nhiều con đường để giải quyết tranh chấp lao động. Theo đó, các bên tranh chấp có quyền lựa chọn phương thức giải quyết tranh chấp mà họ cho là phù hợp. Người lao động và tổ chức công đoàn có thể tổ chức đình công mà không nhất thiết phải qua thủ tục hòa giải, trọng tài như quy định hiện hành.
+ Thống thất thay đổi cơ cấu tổ chức, hoạt động của Hội đồng trọng tài lao động cấp tỉnh. Tuy nhiên, đề nghị Hội đồng trọng tài được tổ chức theo hướng là cơ quan hoạt động chuyên nghiệp, được bố trí biên chế và có trọng tài chuyên trách.

+ Đề nghị bổ sung quy định về nguyên tắc giải quyết tranh chấp lao động tập thể về quyền đan xen lợi ích. Vì hiện nay tranh chấp lao động tập thể về quyền đan xen lợi ích chiếm tỷ lệ đến 75% tranh chấp lao động tập thể.

+ Đề nghị bổ sung quy định hành động tập thể của người lao động để phản đối sự vi phạm pháp luật lao động, vi phạm các cam kết trong thỏa ước lao động tập thể của doanh nghiệp. Đây là hình thức nêu ý kiến của tập thể người lao động phản đối sự vi phạm quyền của người lao động một cách văn minh, tiến bộ, và đây cũng là hình thức để tổ chức công đoàn thể hiện rõ hơn vai trò đại diện của mình.
+ Đề nghị quy định về số lượng Hòa giải viên chuyên trách (trong dự thảo chưa đề cập đến vấn đề này), theo đó, mỗi tỉnh, thành phố có từ 1 đến 3 hòa giải viên chuyên trách, căn cứ theo tình hình của địa phương, đơn vị (chưa kể các hòa giải viên kiêm nhiệm). 
- Đề nghị rút ngắn thời gian giải quyết của Hòa giải viên xuống còn 3 ngày (Dự thảo quy định 5 ngày), rút ngắn thời gian thành lập Ban Trọng tài xuống còn 3 ngày (Dự thảo quy định 7 ngày), rút ngắn thời gian giải quyết của Ban Trọng tài xuống còn 15 ngày (Dự thảo quy định 30 ngày). Như vậy tổng thời gian giải quyết 1 vụ tranh chấp đề nghị rút ngắn còn 21 ngày (Dự thảo quy định 42 ngày). 
- Đề nghị sửa điểm a Khoản 1 Điều 193 dự thảo như sau: “Hội đồng trọng tài tiến hành giải quyết khi có yêu cầu của một trong hai bên tranh chấp”. Vì trong thực tiễn loại việc này chiếm đa số khi các bên trong QHLĐ đều quan niệm vi phạm các cam kết của nội quy lao động, thỏa ước LĐTT cũng được xem là cách “thực hiện khác nhau” các cam kết, quy định đó (điểm a, khoản 2, Điều 179).
- Đề nghị quy định bổ sung việc tổ chức và lãnh đạo đình công trong doanh nghiệp có nhiều tổ chức đại diện người lao động theo hướng: tổ chức đại diện người lao động có trên 50% số người lao động là đoàn viên mới có quyền tổ chức và lãnh đạo đình công.
1.7 Tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở (Chương XIII: Từ Điều 171 – Điều 178)

- Đa số ý kiến:

+ Thống nhất phương án được xây dựng trong dự thảo Bộ luật Lao động (sửa đổi) theo hướng chỉ quy định mang tính nguyên tắc và những nội dung bắt buộc phải quy định ở văn bản luật do liên quan đến quyền, nghĩa vụ cơ bản của công dân theo đúng tinh thần của Khoản 2, Điều 14, Hiến pháp 2013. Các nội dung về điều kiện, thủ tục, hồ sơ đăng ký thành lập, việc thu hồi đăng ký của tổ chức đại diện người lao động ngoài hệ thống Công đoàn Việt Nam, cũng như về quyền liên kết giữa các tổ chức để thành lập ra các tổ chức đại diện người lao động cấp trên cơ sở, sẽ giao cho Chính phủ quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành. 
Công đoàn cơ sở thuộc hệ thống Công đoàn Việt Nam được thành lập theo quy định của Luật Công đoàn, Điều lệ Công đoàn Việt Nam; tổ chức của người lao động khác được thành lập theo quy định của Bộ luật Lao động. Nhưng quy định tại các Điều 172, 173, 174 trong dự thảo hiện nay có thể gây nhầm lẫn về đối tượng điều chỉnh. Do vậy, điều 171: “Tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở” cần được quy định rõ hơn như sau:
“Người lao động có quyền thành lập, gia nhập và hoạt động trong tổ chức đại diện của người lao động tại cơ sở”.
Tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở bao gồm công đoàn cơ sở được thành lập theo quy định của Luật Công đoàn, Điều lệ Công đoàn Việt Nam và tổ chức của người lao động được thành lập theo quy định tại các Điều 172, 173, 174 Bộ luật này. Tổ chức đại diện của người lao động được thành lập theo Luật Công đoàn và theo quy định tại các Điều 172, 173, 174 Bộ luật này bình đẳng về quyền và nghĩa vụ trong việc đại diện bảo vệ quyền hợp pháp và lợi ích chính đáng của người lao động trong quan hệ lao động”.
1.8 Những quy định riêng đối với lao động nữ và thúc đẩy bình đẳng giới (Chương X: Từ Điều 136 – Điều 143)

- Đa số ý kiến đồng tình với dự thảo về việc bổ sung một số nội dung đảm bảo bình đẳng về quyền, nghĩa vụ, trách nhiệm của lao động nam và lao động nữ trong công việc và trong gia đình theo nguyên tắc bình đẳng giới, như bổ sung quy định nam giới được nghỉ khi vợ sinh con (hiện mới chỉ quy định trong Luật BHXH 2016) và sửa quy định giúp đỡ hỗ trợ về nhà trẻ, mẫu giáo, trợ cấp nghỉ chăm sóc con ốm, thực hiện các biện pháp tránh thai... theo hướng áp dụng cho người lao động (Khoản 4 Điều 137) (cả nam và nữ).
- Đề nghị bổ sung nghĩa vụ của người sử dụng lao động: “Người sử dụng lao động lắp đặt phòng vắt, trữ sữa mẹ phù hợp với điều kiện thực tế tại nơi làm việc, nhu cầu của lao động nữ và khả năng của người sử dụng lao động, tạo điều kiện để lao động nữ nuôi con từ 12 tháng tuổi trở lên vắt, trữ sữa mẹ tại nơi làm việc” 

- Tại Điều 138 dự thảo: 

Trên thực tế, nhiều lao động nữ ký HĐLĐ có thời hạn khi mang thai hoặc nuôi con nhỏ dưới 12 tháng tuổi mà hết hạn HĐLĐ thì đương nhiên chấm dứt HĐLĐ, khi đó lao động nữ rất khó tìm việc làm mới do mang thai và nuôi con nhỏ, sẽ gặp khó khăn về thu nhập, việc làm ảnh hưởng tới việc nuôi dưỡng thai nhi, chăm sóc con dưới 12 tháng tuổi.
Do vậy, tại Điều 138 đề nghị bổ sung quy định về bảo vệ thai sản đối với lao động nữ: “Khi lao động nữ mang thai hoặc nuôi con nhỏ dưới 12 tháng tuổi hết hạn hợp đồng lao động thì được gia hạn hợp đồng lao động đã giao kết đến khi con đủ 12 tháng tuổi. Lao động nữ mang thai hộ được gia hạn hợp đồng lao động đến thời điểm giao đứa trẻ cho người nhờ mang thai hộ nhưng chỉ tính đến khi con đủ 12 tháng tuổi. Người nhờ mang thai hộ được gia hạn HĐLĐ từ thời điểm nhận con cho đến khi con đủ 12 tháng tuổi”.

1.9 Thời gian nghỉ Tết Âm lịch và bổ sung 01 ngày nghỉ lễ (ngày Thương binh Liệt sĩ 27/7)

- Tại Điều 113 dự thảo: 
+ Tại Khoản 3, Điều 113: Đa số ý kiến thống nhất Phương án 1 (giữ nguyên như hiện hành). 
+ Đa số ý kiến đồng tình với phương án bổ sung 01 ngày nghỉ lễ trong năm (Ngày Thương binh, Liệt sĩ 27/7 dương lịch). 
2. Về tham gia các vấn đề khác

2.1 Tại Điều 3 dự thảo đề nghị bổ sung giải thích từ ngữ “Việc làm cũ không còn”. Dự thảo Bộ luật Lao động (sửa đổi) tại Điều 141 quy định: Lao động nữ được bảo đảm việc làm cũ khi trở lại làm việc sau khi nghỉ hết thời gian nghỉ thai sản theo quy định mà không bị cắt giảm các quyền, lợi ích và điều kiện làm việc so với trước khi người lao động nghỉ thai sản; trường hợp việc làm cũ không còn thì người sử dụng lao động phải bố trí việc làm khác cho họ với mức lương không thấp hơn mức lương trước khi nghỉ thai sản. Nhưng khái niệm “việc làm cũ không còn” có cách hiểu khác nhau, vì vậy đề nghị cần có giải thích từ ngữ “việc làm cũ không còn” để làm rõ là vị trí việc làm cũ không còn, khác với trường hợp vị trí việc làm đó vẫn còn nhưng được giao cho người khác đảm nhiệm.

2.2 Cùng với việc mở rộng khung thỏa thuận về thời gian làm thêm, đề nghị cân nhắc xem xét để giảm thời giờ làm việc bình thường từ “không quá 48 giờ trong một tuần” tại Khoản 1 Điều 106 xuống “không quá 44 giờ trong một tuần”. Giảm giờ làm đang là xu hướng chung của các nước trên thế giới trên cơ sở phát triển của lực lượng sản xuất, đảm bảo tăng năng suất lao động, phù hợp với điều kiện của doanh nghiệp nhưng duy trì được sức khỏe, khả năng tái tạo sức lao động cũng như có thời gian chăm sóc gia đình và tham gia các hoạt động xã hội của người lao động. Từ năm 1999, Việt Nam đã thực hiện chế độ làm việc 40 giờ/tuần trong các cơ quan Nhà nước (Quyết định 188/1999/QĐ-TTg ngày 17/9/1999 của Thủ trướng Chính phủ về thực hiện chế độ tuần làm việc 40 giờ). Đến nay, sau 20 năm, điều kiện kinh tế - xã hội của đất nước ta đạt được những thành tựu quan trọng nhưng quy định thời giờ làm việc 40h/tuần vẫn chỉ được thực hiện đối với công chức, viên chức, người lao động trong các cơ quan, đơn vị hành chính, sự nghiệp, tổ chức chính trị, tổ chức chính trị - xã hội. Trong nhiều năm, quy định này đã tạo khoảng cách và sự khác biệt khá lớn giữa người làm công ăn lương trong khu vực Nhà nước và người lao động khu vực ngoài Nhà nước, tạo ra sự bất bình đẳng trong lực lượng lao động.

Hiện nay, với quy định thời giờ làm việc bình thường của người lao động là 48 giờ/tuần, số giờ làm việc của Việt Nam cao hơn so với nhiều nước trong khu vực và thế giới, cộng thêm với thời giờ làm thêm được phép tối đa theo quy định hiện hành (300 giờ/năm), thì tổng quỹ thời gian làm việc của người lao động Việt Nam lên đến 2.620 giờ/năm, cao hơn một số nước ở khu vực như Indonesia (2.608 giờ/năm), Hàn Quốc (2.446 giờ/năm), Trung Quốc (2.288 giờ/năm).
Cùng với việc mở rộng khung thỏa thuận về thời giờ làm thêm tối đa, việc giảm thời gian làm việc bình thường nhằm đảm bảo hài hòa với các yếu tố sức khỏe, giúp người lao động có thời gian học tập, nâng cao trình độ, thụ hưởng các giá trị văn hóa tinh thần, chăm sóc con cái, chia sẻ công việc gia đình, tìm bạn đời (đây đang là vấn đề xã hội rất đáng quan tâm của người lao động). Về phía doanh nghiệp, điều này cũng tạo ra động lực để doanh nghiệp cải tiến trang thiết bị, đổi mới quản trị doanh nghiệp, nâng cao năng suất lao động.

2.3 Đa số ý kiến đề nghị bổ sung trong dự thảo Bộ luật Lao động quy định: “Người sử dụng lao động có trách nhiệm chi trả và đảm bảo chất lượng, an toàn vệ sinh thực phẩm bữa ăn ca cho người lao động”.
Bữa ăn ca là vấn đề thực tiễn cấp bách được đặt ra trong những năm qua. Thực tế ở nước số công nhân lao động làm theo ca chiếm tỷ lệ cao, bữa ăn ca có đặc thù về yêu cầu dinh dưỡng, ảnh hưởng trực tiếp đến sức khỏe và khả năng tái tạo sức lao động của người lao động. Hiện nay, chưa có quy định pháp luật và chế tài xử lý về vấn đề này khiến người lao động gặp khó khăn trong việc bảo vệ quyền lợi, các cơ quan chức năng không kiểm soát được chất lượng bữa ăn ca. Việc bữa ăn ca không có trong quy định của pháp luật khiến nhiều doanh nghiệp hiểu là không mang tính bắt buộc, phụ thuộc vào “lòng tốt” của doanh nghiệp và khả năng thương lượng của hai bên.
2.4 Đa số ý kiến thống nhất đề nghị bổ sung quy định: “Người lao động được nghỉ hưởng nguyên lương từ 01 đến 02 ngày trong năm để học tập, nghiên cứu chủ trương, nghị quyết của Đảng, chính sách, pháp luật của Nhà nước”. Việc đề xuất cho người lao động được nghỉ hưởng nguyên lương để học tập, nghiên cứu chủ trương, chính sách, pháp luật của Đảng, Nhà nước nhằm góp phần nâng cao nhận thức chính trị, ý thức pháp luật của người lao động, hạn chế các vi phạm, góp phần xây dựng quan hệ lao động hài hòa, ổn định, tiến bộ trong doanh nghiệp, xây dựng giai cấp công nhân “có giác ngộ giai cấp, bản lĩnh chính trị vững vàng, có tác phong công nghiệp và kỷ luật lao động cao”. 

Trên đây là tổng hợp kết quả đóng góp ý kiến vào dự thảo Bộ luật Lao động (sửa đổi), Ban Thường vụ LĐLĐ tỉnh Ninh Thuận báo cáo, Đoàn Đại biểu Quốc hội tỉnh Ninh Thuận, Tổng LĐLĐ Việt Nam./. 
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