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1. Đặt vấn đề
Trong quan hệ lao động, người lao động

thường ở vị thế yếu hơn so với người sử dụng
lao động do phụ thuộc vào việc làm, tiền
lương, điều kiện lao động và quyền quản lý,
điều hành của người sử dụng lao động.

Chính sự bất cân xứng này làm phát sinh
nhu cầu pháp lý đối với các cơ chế bảo vệ
người lao động, trong đó có quyền thương
lượng tập thể, quyền tổ chức đại diện và

quyền đình công - quyền đặc Biệt 
của người LaO đỘng VÀ Sự ghi nhận
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Quyền đình công là một quyền “đặc biệt” của người lao động trong quan hệ lao động. Sự đặc
biệt ở chỗ, quyền này được thực hiện qua những hành vi của tập thể người lao động để tạo
ra sức ép tập thể đối với người sử dụng lao động nhằm bảo vệ, yêu cầu những lợi ích cho tập
thể người lao động. Bài viết tập trung phân tích cơ sở lý luận, sự công nhận về mặt pháp lý
và những giới hạn đối với quyền đình công của người lao động theo pháp luật lao động Việt
Nam; đồng thời, đối chiếu với tiêu chuẩn lao động quốc tế để nhận thấy được sự tương thích
của pháp luật Việt Nam hiện nay, từ đó, đề xuất một số khuyến nghị bảo đảm quyền đình
công của người lao động được thực thi trong bối cảnh phát triển quan hệ lao động hài hòa,
bền vững và tiến bộ.
Từ khóa: Quyền đình công; người lao động; quyền đặc biệt; pháp luật lao động Việt Nam.
The right to strike is a “special” right of employees in employment relations. Its distinctive
nature lies in the fact that it is exercised through collective action to create collective pressure
on employers to protect and pursue the interests of the workforce. This article analyzes the
theoretical foundations, legal recognition, and limitations of employees’ right to strike under
Vietnamese labor law. It also compares the Vietnamese legal framework with international
labor standards to assess its compatibility. It proposes recommendations to ensure the
effective exercise of employees’ the right to strike in the context of developing harmonious,
sustainable, and progressive employment relations.
Keywords: Right to strike; employees; special right; Vietnamese labor law.
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quyền đình công. Nếu thương lượng tập thể
là phương thức đối thoại, thỏa thuận thì đình
công là biện pháp đấu tranh tập thể có tính
chất cuối cùng, được sử dụng khi các cơ chế
giải quyết tranh chấp không đạt hiệu quả.

Quyền của người lao động có nội hàm
tương đối rộng và phạm vi các quyền này
đang tiếp tục được mở rộng trong bối cảnh
chuyển đổi số hiện nay. Những quyền được
xem là căn bản và quan trọng nhất của người
lao động, bao gồm: (1) Quyền làm việc, trong
đó có quyền tự do không bị lao động cưỡng
bức, quyền tự do chấp nhận và lựa chọn công
việc; (2) Quyền được hưởng mức lương công
bằng và trả bằng nhau cho những công việc
như nhau; (3) Quyền được làm việc trong
điều kiện bảo đảm vệ sinh và an toàn lao
động; (4) Quyền được có thời gian làm việc và
có thời gian nghỉ ngơi hợp lý; (5) Quyền được
thành lập, gia nhập và hoạt động công đoàn,
trong đó bao gồm cả quyền được thương
lượng tập thể và đình công; (6) Quyền được
hưởng an sinh xã hội (Phan Thị Lam Hồng,
2025, tr. 61-65). Như vậy, quyền đình công
được pháp luật quốc tế xác định là một trong
những quyền cơ bản của người lao động.

Việt Nam đã tích cực tham gia các Công
ước cơ bản của Tổ chức Lao động quốc tế
(ILO) (7/8 Công ước) và nội luật hóa trong
các văn bản quy phạm pháp luật quốc gia,
trong đó Bộ luật Lao động năm 2019 đã kế
thừa các văn bản pháp luật lao động của
nước ta trước đây và sửa đổi, bổ sung về
quyền đình công (Điều 5). 

Tại Điều 198 Bộ luật Lao động năm 2019
định nghĩa “Đình công là sự ngừng việc tạm
thời, tự nguyện và có tổ chức của người lao
động nhằm đạt được yêu cầu trong quá trình
giải quyết tranh chấp lao động và do tổ chức
đại diện người lao động có quyền thương
lượng tập thể là một bên tranh chấp lao động
tập thể tổ chức và lãnh đạo”. Vì vậy, quyền
đình công là một quyền đặc biệt vì việc thực
hiện quyền này có thể tác động trực tiếp đến
hoạt động sản xuất - kinh doanh của doanh

nghiệp, lợi ích của người sử dụng lao động,
quyền lợi của người lao động không tham gia
đình công, lợi ích của khách hàng, đối tác và
trong một số trường hợp là trật tự công cộng,
quốc phòng, an ninh hoặc sức khỏe cộng
đồng. Do đó, pháp luật các quốc gia thường
không thừa nhận đình công như một quyền
tuyệt đối mà thiết lập những điều kiện và
phạm vi nhất định đối với việc thực hiện
quyền này.

2. Cơ sở lý luận về quyền đình công của
người lao động

2.1. Khái niệm và bản chất của quyền
đình công

Kể từ khi Bộ luật Lao động năm 2019
chính thức có hiệu lực vào ngày 01/01/2021,
khái niệm đình công được sửa đổi, bổ sung
theo hướng xác định đây là sự ngừng việc
tạm thời, tự nguyện và có tổ chức của người
lao động nhằm đạt được yêu cầu trong quá
trình giải quyết tranh chấp lao động, do tổ
chức đại diện người lao động có quyền
thương lượng tập thể là một bên tranh chấp
lao động tập thể tổ chức và lãnh đạo (Nguyễn
Hoài Thiện & Phạm Thanh Tuấn, 2025). Như
vậy, theo pháp luật Việt Nam, yếu tố cấu
thành của đình công bao gồm: sự ngừng việc
tạm thời; tính tự nguyện; tính có tổ chức;
mục đích nhằm đạt được yêu cầu trong quá
trình giải quyết tranh chấp lao động và sự tổ
chức, lãnh đạo của tổ chức đại diện người lao
động có quyền thương lượng tập thể (Điều
198 Bộ luật Lao động năm 2019). Từ quy định
này cho thấy, đình công khác với hành vi tự
ý bỏ việc, ngừng việc cá nhân hoặc vi phạm
kỷ luật lao động. Đình công hợp pháp không
phải là sự phủ nhận nghĩa vụ lao động mà là
sự tạm ngừng thực hiện nghĩa vụ lao động
trong khuôn khổ pháp luật nhằm bảo vệ lợi
ích của tập thể người lao động. Đây là điểm
làm cho quyền đình công có tính chất đặc
biệt so với các quyền lao động thông thường.

Trên phương diện quan hệ lao động,
quyền đình công là biểu hiện của quyền lực
tập thể của người lao động. Khi từng người
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lao động riêng lẻ thực hiện việc ngừng việc
tạm thời thì khó có khả năng tạo thế cân
bằng với người sử dụng lao động, quyền đình
công là việc người lao động sử dụng các khả
năng mà pháp luật cho phép thông qua hành
động của tập thể người lao động để trở thành
phương thức, sức mạnh thể hiện yêu cầu,
bảo vệ lợi ích và thúc đẩy thương lượng giữa
các bên trong quan hệ lao động. Do đó,
quyền đình công của người lao động gắn
chặt với quyền tự do liên kết và quyền
thương lượng tập thể. 

Vì vậy, quyền đình công là khả năng của
người lao động bằng hành vi ngừng việc tạm
thời, tự nguyện, có tổ chức nhằm đạt được
yêu cầu trong quá trình giải quyết tranh chấp
lao động và do tổ chức đại diện người lao
động có quyền thương lượng tập thể là một
bên tranh chấp lao động tập thể tổ chức và
lãnh đạo.

2.2. Tính đặc biệt của quyền đình công và
sự ghi nhận trong pháp luật lao động Việt Nam

Thứ nhất, quyền đình công là quyền
mang tính tập thể. Khác với quyền được trả
lương, quyền nghỉ ngơi hoặc quyền đơn
phương chấm dứt hợp đồng lao động hoàn
toàn có thể được thực hiện bởi từng người
lao động, quyền đình công chỉ có ý nghĩa
thực tế khi được thực hiện thông qua hành
động của tập thể người lao động. Bộ luật Lao
động năm 2019 cũng thiết kế quyền đình
công gắn với tổ chức đại diện người lao động,
quy trình thực hiện quyền đình công phải lấy
ý kiến của tập thể người lao động, khi tiến
hành ngừng việc tạm thời cũng là ngừng việc
của tập thể người lao động. Sự ghi nhận của
Bộ luật Lao động năm 2019 về “tổ chức đại
diện người lao động tại doanh nghiệp” là
một bước tiến lớn so với Bộ luật Lao động
năm 2012 khi mở rộng phạm vi chủ thể có
quyền lãnh đạo đình công ra ngoài tổ chức
công đoàn truyền thống (Phạm Phúc Hoàn,
Trần Văn Lợi, 2023). Điều này cho thấy,
quyền đình công không bất biến mà tiếp tục
được điều chỉnh để phù hợp với sự đa dạng

hóa của các tổ chức đại diện người lao động
trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế. 

Thứ hai, quyền đình công phát sinh và
gắn liền với tranh chấp lao động tập thể.
Khác với các quyền lao động cơ bản như
quyền được trả lương hay quyền được bảo
hộ sức khỏe, vốn tồn tại độc lập với bất kỳ
tranh chấp nào. Quyền đình công chỉ phát
sinh khi đã có tranh chấp lao động tập thể về
lợi ích. Điều 199 Bộ luật Lao động năm 2019
quy định, quyền đình công chỉ được thực
hiện khi hòa giải không thành hoặc hết thời
hạn hòa giải hoặc Ban trọng tài lao động
không được thành lập hoặc không ra được
quyết định giải quyết tranh chấp hoặc người
sử dụng lao động là bên tranh chấp không
thực hiện quyết định giải quyết tranh chấp
của Ban trọng tài lao động. Như vậy, tranh
chấp lao động tập thể là nguyên nhân dẫn
đến quyền đình công và quyền đình công là
hệ quả tất yếu của tranh chấp lao động tập
thể. Quyền đình công là quyền phái sinh và
có điều kiện bởi người lao động không thể vì
những bất mãn chung chung hoặc mục tiêu
chính trị mà tiến hành đình công, đó sẽ là
đình công bất hợp pháp.

Thứ ba, quyền đình công được thực hiện
theo những trình tự, thủ tục pháp lý chặt
chẽ. Khi đình công diễn ra, hoạt động sản
xuất - kinh doanh của người sử dụng lao
động có thể bị đình trệ hoặc bị ảnh hưởng.
Do đó, Bộ luật Lao động năm 2019 quy định:
(1) Lấy ý kiến tập thể người lao động bằng
phiếu hoặc chữ ký hoặc hình thức khác; (2)
Ra quyết định đình công và thông báo đình
công cho người sử dụng lao động, Ủy ban
nhân dân (UBND) cấp xã và cơ quan chuyên
môn thực hiện nhiệm vụ về lĩnh vực nội vụ
thuộc UBND cấp tỉnh; (3) Tiến hành đình
công (Điều 200 - 202). Trình tự này cho thấy,
quyền đình công là một quyền có kiểm soát,
khác biệt hoàn toàn với quyền tự nhiên hay
quyền tuyệt đối. 

Thứ tư, quyền đình công có thể bị hạn
chế trong các lĩnh vực, trường hợp đặc biệt,



nhất là nơi việc đình công có thể đe dọa quốc
phòng, an ninh, trật tự công cộng hoặc sức
khỏe con người. Điều 209 Bộ luật Lao động
năm 2019 quy định không được đình công ở
nơi sử dụng lao động mà việc đình công có
thể đe dọa đến các lợi ích này và quy định chi
tiết tại Phụ lục VI ban hành kèm theo Nghị
định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020
của Chính phủ. Sự hạn chế này phản ánh
nguyên tắc cân bằng lợi ích trong pháp luật
lao động hiện đại: quyền đình công tuy là
công cụ bảo vệ người lao động nhưng không
được phép trở thành phương tiện gây nguy
hại cho lợi ích cộng đồng. Đây là sự ràng buộc
giữa tính cá biệt của quan hệ lao động và tính
toàn xã hội của một số lĩnh vực kinh tế quan
trọng. Trên bình diện quốc tế, quyền đình
công có thể bị hạn chế trong các dịch vụ thiết
yếu, nhưng phải đi kèm với cơ chế bảo vệ
thay thế như trọng tài bắt buộc (ILO, 1948). 

Thứ năm, quyền đình công là quyền kéo
theo hệ quả pháp lý đặc thù. Người lao động
tham gia đình công không được trả lương và
các quyền lợi khác trong thời gian ngừng
việc, trừ trường hợp các bên có thỏa thuận
khác (khoản 2 Điều 207 Bộ luật Lao động
năm 2019). Đây là một quy định mang tính
hai mặt: một mặt, khuyến khích người lao
động cân nhắc kỹ trước khi đình công; mặt
khác, tạo ra áp lực kinh tế nhất định lên
người lao động, đặc biệt những người có thu
nhập thấp. Tuy nhiên, pháp luật cũng bảo vệ
người lao động không tham gia đình công
nhưng bị ảnh hưởng gián tiếp. Đó là, những
người này vẫn được trả lương ngừng việc
theo sự thỏa thuận và không thấp hơn mức
lương tối thiểu vùng. 

Thứ sáu, quyền đình công là quyền cân
bằng giữa bảo vệ người lao động và duy trì
trật tự sản xuất. Đây vừa là một quyền được
công nhận để bảo vệ bên yếu thế trong quan
hệ lao động (là người lao động) nhưng đồng
thời bị kiểm soát chặt chẽ để bảo đảm người
sử dụng lao động không bị thiệt hại quá mức
và xã hội không bị xáo trộn bởi các cuộc
ngừng việc tập thể. Pháp luật thể hiện sự cân

bằng này thông qua việc nghiêm cấm hai loại
hành vi: một mặt, cấm người sử dụng lao
động cản trở, đe dọa hoặc kỷ luật người lao
động vì lý do đình công; mặt khác, cấm
người lao động dùng bạo lực, hủy hoại tài
sản hoặc lợi dụng đình công để vi phạm
pháp luật (Điều 208 Bộ luật Lao động năm
2019). Sự song hành của hai loại hành vi này
thể hiện tư duy pháp lý: quyền đình công
được coi là một loại vũ khí hợp pháp nhưng
phải được dùng theo đúng luật.

3. Sự tương thích của quyền đình công
theo pháp luật lao động Việt Nam với các
quy định của pháp luật quốc tế

Một là, quyền đình công trong hệ thống
quyền tự do liên kết và thương lượng tập thể.
Trên bình diện quốc tế, quyền đình công
thường được tiếp cận trong mối liên hệ với
quyền tự do liên kết và quyền thương lượng
tập thể. Liên Hợp quốc (1966) ghi nhận
quyền đình công tại Điều 8 với điều kiện việc
thực hiện quyền này phù hợp với pháp luật
của từng quốc gia. Trong hệ thống các quy
định của ILO, quyền đình công không được
quy định trực tiếp trong Công ước số 87 bằng
thuật ngữ “strike”, nhưng các cơ quan giám
sát của ILO từ lâu đã phát triển cách hiểu,
quyền đình công là hệ quả gắn liền với quyền
tự do liên kết và quyền của tổ chức người lao
động trong việc bảo vệ lợi ích của thành viên.
Công ước số 87 bảo vệ quyền của tổ chức
người lao động trong việc tổ chức hoạt động
và xây dựng chương trình hành động mà
không bị cơ quan công quyền can thiệp trái
pháp luật (ILO, 1948). Cách tiếp cận này cho
thấy, quyền đình công không chỉ là một
quyền riêng lẻ mà là bộ phận của cơ chế bảo
vệ tập thể người lao động. 

Hai là, quyền đình công không phải
quyền tuyệt đối. Theo (ILO, 2018), quyền
đình công có thể bị hạn chế hoặc cấm trong
khu vực công chỉ đối với công chức thực thi
quyền lực nhân danh Nhà nước hoặc trong
các dịch vụ thiết yếu mà việc gián đoạn có
thể gây nguy hiểm đến tính mạng, an toàn cá
nhân hoặc sức khỏe của toàn bộ hoặc một
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bộ phận dân cư. Điểm quan trọng là khi
quyền đình công bị hạn chế, Nhà nước cần
thiết lập các bảo đảm thay thế, chẳng hạn cơ
chế hòa giải, trọng tài độc lập, khách quan,
nhanh chóng và hiệu quả. 

Ba là, mức độ tương thích của pháp luật
Việt Nam. Trong đó, (1) Bộ luật Lao động
năm 2019 ghi nhận quyền đình công là
quyền của người lao động; (2) Quyền đình
công được đặt trong mối quan hệ với tổ chức
đại diện người lao động và thương lượng tập
thể; (3) Pháp luật quy định các hành vi bị
nghiêm cấm nhằm bảo vệ người lao động
khỏi sự cản trở, trù dập, trả thù khi thực hiện
quyền đình công; (4) Việc hạn chế đình công
ở những nơi có thể đe dọa quốc phòng, an
ninh, trật tự công cộng, sức khỏe con người
về cơ bản phù hợp với nguyên tắc quyền
đình công có thể bị giới hạn trong các trường
hợp đặc biệt.

Tuy nhiên, vẫn còn một số vấn đề bất
cập, như: (1) Phạm vi đình công chỉ giới hạn
trong tranh chấp lao động tập thể về lợi ích
có thể làm giảm khả năng sử dụng đình công
để bảo vệ một số lợi ích chính đáng của
người lao động trong thực tế; (2) Thủ tục
đình công còn khá phức tạp, có thể làm cho
việc tổ chức đình công hợp pháp trở nên khó
khăn; (3) Hiệu quả thực tế của quyền đình
công phụ thuộc nhiều vào năng lực của tổ
chức đại diện người lao động tại cơ sở; (4)
Đối với những nơi không được đình công,
cần bảo đảm cơ chế giải quyết tranh chấp
thay thế thực sự độc lập, nhanh chóng, có
hiệu lực thi hành và bảo vệ được quyền lợi
của người lao động.

4. Đề xuất giải pháp hoàn thiện pháp luật
Việt Nam về quyền đình công

Thứ nhất, cần tiếp tục làm rõ ranh giới
giữa tranh chấp lao động tập thể về quyền và
tranh chấp lao động tập thể về lợi ích; đồng
thời, chuẩn hóa và ứng dụng số hóa toàn bộ
giai đoạn “trước khi đình công” để giảm sai
sót thủ tục ngay từ khâu xác định căn cứ.
Trên thực tế, nhiều yêu cầu của người lao
động vừa liên quan đến việc thực hiện các

quyền đã được pháp luật ghi nhận, vừa liên
quan đến việc xác lập điều kiện lao động
mới. Nếu việc phân loại được thực hiện quá
cứng nhắc mà không có công cụ hỗ trợ nhận
diện (mẫu biểu, quy trình chuẩn), quyền
đình công của người lao động có thể bị quy
vào diện bất hợp pháp.

Thứ hai, cần đơn giản hóa thủ tục đình
công theo hướng số hóa và mô-đun hóa,
nhưng vẫn bảo đảm tính dân chủ, minh
bạch và trật tự. Việc lấy ý kiến, ra quyết định
và thông báo đình công là cần thiết, song
nên được thực hiện thông qua bộ mẫu biểu
thống nhất, tích hợp trên cổng dịch vụ công
hoặc nền tảng quản trị quan hệ lao động,
quy định rõ ngưỡng đồng thuận, thời hạn tối
thiểu và cách thức xác nhận kết quả lấy ý
kiến. Cách làm này vừa giúp tổ chức đại diện
người lao động tại cơ sở thực hiện thủ tục dễ
dàng hơn, vừa cho phép cơ quan quản lý
giám sát theo thời gian thực để cảnh báo
sớm và gợi ý hòa giải, trọng tài trước khi
tranh chấp leo thang.

Thứ ba, cần nâng cao năng lực thương
lượng của tổ chức đại diện người lao động và
hoàn thiện khung phối hợp trong bối cảnh
đa đại diện. Sau khi Luật Công đoàn năm
2024 có hiệu lực, sự tồn tại của nhiều chủ thể
đại diện người lao động ở cấp doanh nghiệp
đòi hỏi phải ban hành quy tắc rõ ràng về
phân vai, cơ chế ủy quyền và đồng tổ chức,
cũng như tiêu chí xác định tính hợp lệ của
kết quả lấy ý kiến khi có nhiều đại diện cùng
hoạt động. Bên cạnh đó, cần xây dựng
chương trình bồi dưỡng định kỳ về đàm
phán dựa trên lợi ích, phân tích tiền lương và
kỹ năng hòa giải, trọng tài cho cán bộ đại
diện; đồng thời, thí điểm cơ chế “tiền trọng
tài” có tính ràng buộc mềm nhằm hạn chế
việc chuyển hóa tranh chấp lợi ích thành
đình công.

Thứ tư, cần rà soát định kỳ danh mục nơi
sử dụng lao động không được đình công theo
cách tiếp cận dựa trên rủi ro, phù hợp với tiêu
chuẩn quốc tế về dịch vụ thiết yếu. Việc hạn
chế đình công phải dựa trên tiêu chí nghiêm



ngặt và cần được cập nhật theo mức độ tác
động hệ thống, khả năng lan truyền rủi ro và
chi phí xã hội của gián đoạn, nhất là trong bối
cảnh phụ thuộc ngày càng cao vào hạ tầng
logistics, năng lượng và hạ tầng số. Quá trình
rà soát nên đi kèm báo cáo đánh giá tác động
và công bố minh bạch, tránh mở rộng quá
mức phạm vi cấm đình công vì điều đó có thể
làm suy giảm bản chất của quyền này.

Thứ năm, đối với những khu vực không
được đình công, cần củng cố mạng lưới hòa
giải viên, trọng tài viên theo hướng chuyên
nghiệp hóa, công khai tiêu chí năng lực và
thời hạn xử lý, bảo đảm cơ chế giải quyết
tranh chấp thay thế vận hành độc lập, khách
quan, nhanh chóng và có khả năng thi hành
thực tế. Đây cũng là yêu cầu phù hợp với
định hướng của ILO trong bối cảnh quyền
đình công bị hạn chế tại khu vực dịch vụ
thiết yếu hoặc lĩnh vực đặc thù về quốc
phòng, an ninh.

Thứ sáu, cần tăng cường cơ chế bảo vệ
người lao động sau đình công, gắn với lộ
trình đồng bộ hóa pháp luật theo chuẩn mực
của ILO, hướng tới tiệm cận Công ước số 87
về tự do hiệp hội. Các hành vi trả thù, trù
dập, xử lý kỷ luật, chấm dứt hợp đồng lao
động hoặc điều chuyển bất lợi vì lý do đình
công cần được phát hiện và xử lý nghiêm;
đồng thời, cần được đo lường bằng bộ chỉ số
giám sát cụ thể (tỷ lệ tranh chấp giải quyết
qua hòa giải/trọng tài, tỷ lệ đình công được
xác định hợp pháp...). Chỉ khi người lao động
được bảo vệ khỏi các biện pháp trả đũa và
các chỉ số này được theo dõi thường xuyên,
quyền đình công mới có ý nghĩa thực chấtr
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