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1. Đặt vấn đề 
Trong quá trình lao động, người lao động và

người sử dụng lao động khó có thể tránh khỏi những
bất đồng, xuất phát từ sự khác nhau về lợi ích của hai
bên chủ thể tham gia quan hệ lao động. “Những sự
xích mích giữa chủ và công nhân” đã được ghi nhận
ngay từ những văn bản pháp luật lao động đầu tiên
của Nhà nước1, phát sinh, tồn tại và gắn liền với thực
tiễn sống động của quan hệ lao động, ảnh hưởng
trực tiếp đến các bên tranh chấp, ảnh hưởng đến an
ninh công cộng và nền kinh tế quốc dân. Do đó,
nghiên cứu cơ chế giải quyết tranh chấp lao động là
vấn đề có ý nghĩa thực tiễn, nhằm tìm kiếm các giải
pháp phù hợp điều hoà lợi ích giữa các chủ thể trong
bối cảnh quan hệ lao động đa phương hội nhập.

2. Tranh chấp lao động và nguyên nhân phát
sinh tranh chấp lao động

2.1. Khái niệm và phân loại tranh chấp lao động
a. Khái niệm 
Tranh chấp lao động là tranh chấp về quyền và

nghĩa vụ, lợi ích phát sinh giữa các bên trong quá

trình xác lập, thực hiện hoặc chấm dứt quan hệ lao
động; tranh chấp giữa các tổ chức đại diện người lao
động với nhau; tranh chấp phát sinh từ quan hệ có
liên quan trực tiếp đến quan hệ lao động2. 

b. Phân loại
Thông thường, căn cứ vào quy mô của tranh

chấp, tranh chấp lao động được phân thành hai loại:
tranh chấp lao động cá nhân và tranh chấp lao động
tập thể3. Đối với mỗi loại tranh chấp, người ta áp
dụng một cơ chế giải quyết riêng cho phù hợp với
đặc thù, tính chất của từng loại. 

Theo đó, tranh chấp lao động cá nhân là tranh
chấp phát sinh giữa người lao động với người sử
dụng lao động; giữa người lao động với doanh
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nghiệp, tổ chức đưa người lao động đi làm việc ở
nước ngoài theo hợp đồng; giữa người lao động thuê
lại với người sử dụng lao động thuê lại4. Không mang
tính chất đơn lẻ như tranh chấp lao động cá nhân
giữa bản thân người lao động và người sử dụng lao
động, tranh chấp lao động tập thể5 nảy sinh liên quan
đến quyền hoặc lợi ích giữa một hay nhiều tổ chức
đại diện người lao động với người sử dụng lao động.
Ở tranh chấp lao động tập thể, tính tập thể bao giờ
cũng là yếu tố hàng đầu mà biểu hiện đặc trưng của
nó là sự tham gia của tổ chức công đoàn6.

2.2. Nguyên nhân phát sinh tranh chấp lao động
a. Nguyên nhân chủ quan
Người sử dụng lao động vi phạm pháp luật lao

động, không giải quyết kịp thời kiến nghị hợp pháp,
chính đáng của người lao động. Về phía người lao
động, sự hiểu biết pháp luật của người lao động còn
hạn chế, ý thức chấp hành pháp luật của người lao
động chưa cao, tổ chức công đoàn một số nơi hoạt
động kém hiệu quả. Thêm vào đó, các chủ thể trong
quan hệ lao động phần nhiều chưa quan tâm thực
chất đến việc thiết lập quan hệ lao động ổn định, hài
hòa, tiềm ẩn nguy cơ phát sinh tranh chấp.

b. Nguyên nhân khách quan
Quan hệ lao động trong một nền kinh tế thị

trường chấp nhận và thừa nhận rằng người lao động
và nhóm quản lý có lợi ích khác biệt nhau và một số
xung đột là không thể tránh khỏi và cần được kiểm
soát7. Mặt khác, hệ thống pháp luật lao động chưa
đầy đủ và đồng bộ. Các quy định pháp luật về hoạt
động công đoàn chưa thật sự bảo vệ tốt cho tổ chức
này. Bởi một số lý do khách quan, cơ quan có thẩm
quyền, trực tiếp nhất là thanh tra lao động, không
những không kiểm tra, giám sát một cách thường
xuyên, mặt khác còn thiếu về số lượng, nên không
phát hiện hoặc xử lý kịp thời các vi phạm pháp luật
trong quan hệ lao động.

3. Cơ chế giải quyết tranh chấp lao động theo
Bộ luật Lao động năm 2019

Khung pháp lý hiện hành về hệ thống giải quyết
tranh chấp lao động ở Việt Nam được quy định tại
Chương XIV Bộ luật Lao động năm 2019. So với bộ
luật cũ, Bộ luật Lao động Việt Nam năm 2019 đã “sửa
đổi các quy định liên quan đến thẩm quyền, trình tự,
thủ tục giải quyết tranh chấp lao động nhằm đa dạng
hóa các phương thức giải quyết tranh chấp lao động,
tăng cường việc giải quyết tranh chấp lao động bằng
phương thức hòa giải và trọng tài”8. Theo đó, pháp
luật lao động đặt ra các cơ chế pháp lý khác nhau về

giải quyết tranh chấp lao động cá nhân và tập thể,
bao gồm giải quyết thông qua hòa giải, trọng tài và
tòa án. 

3.1. Giải quyết tranh chấp lao động bằng cơ chế
hòa giải

Kế thừa tư duy lập pháp tại Bộ luật Lao động năm
2012, đến lượt mình, Bộ luật Lao động năm 2019 tiếp
tục quy định hòa giải có thể được sử dụng cho cả hai
loại tranh chấp. Về nguyên tắc, tranh chấp lao động
phải được giải quyết thông qua thủ tục hòa giải của
hòa giải viên lao động trước khi yêu cầu Hội đồng
trọng tài lao động hoặc Tòa án giải quyết9, trừ một số
tranh chấp lao động cá nhân không bắt buộc phải
qua thủ tục hòa giải10. 

Trong cơ chế này, không xuất hiện một cơ quan
chuyên trách đảm nhiệm chức năng hòa giải cho
các bên trong tranh chấp lao động, mà chỉ có sự tồn
tại của hòa giải viên do Chủ tịch Ủy ban nhân dân
tỉnh bổ nhiệm11. Xem xét khái niệm hòa giải trong từ

4 Điểm a khoản 1 Điều 179 Bộ luật Lao động năm 2019.
5 Bản thân tranh chấp lao động tập thể lại được chia thành hai loại: tranh chấp lao
động tập thể về quyền và tranh chấp lao động tập thể về lợi ích. Tranh chấp lao
động tập thể về quyền là tranh chấp giữa một hay nhiều tổ chức đại diện người
lao động với người sử dụng lao động hoặc một hay nhiều tổ chức của người sử
dụng lao động phát sinh trong trường hợp sau đây: (i) Có sự khác nhau trong việc
hiểu và thực hiện quy định của thỏa ước lao động tập thể, nội quy lao động, quy
chế và thỏa thuận hợp pháp khác; (ii) Có sự khác nhau trong việc hiểu và thực hiện
quy định của pháp luật về lao động; (iii) Khi người sử dụng lao động có hành vi
phân biệt đối xử đối với người lao động, thành viên ban lãnh đạo của tổ chức đại
diện người lao động vì lý do thành lập, gia nhập, hoạt động trong tổ chức đại diện
người lao động; can thiệp, thao túng tổ chức đại diện người lao động; vi phạm
nghĩa vụ về thương lượng thiện chí. Tranh chấp lao động tập thể về lợi ích bao
gồm: (i) Tranh chấp lao động phát sinh trong quá trình thương lượng tập thể; (ii)
Khi một bên từ chối thương lượng hoặc không tiến hành thương lượng trong thời
hạn theo quy định của pháp luật.
6 Khái niệm tranh chấp lao động tập thể có sự khác biệt nhất định trong pháp luật
một số nước. Ví dụ, Điều 157 Bộ luật Lao động Cameroon quy định, tranh chấp tập
thể là tranh chấp thỏa mãn hai đặc điểm: (i) Có sự tham gia của một nhóm người
lao động làm công ăn lương, dù những người lao động này có liên kết với nhau
trong tổ chức công đoàn hay không; và (ii) Quyền lợi tranh chấp là quyền lợi có
tính tập thể.
7 Trung tâm Đào tạo Quốc tế của Tổ chức Lao động Quốc tế (2013), Các hệ thống
phòng ngừa và giải quyết tranh chấp lao động: Hướng dẫn để cải thiện hiệu quả
hoạt động (Dịch thuật và in ấn bởi Văn phòng Tổ chức Lao động Quốc tế tại Việt
Nam), Ấn phẩm của Tổ chức Lao động Quốc tế bản quyền theo Thông tư số 2 -
Công ước Bản quyền quốc tế, tr.16.
8 Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội (2019), Tờ trình Dự thảo Bộ luật Lao động
(sửa đổi), Hà Nội, tr.10.
9 Khoản 1 Điều 188, khoản 2 Điều 191, khoản 2 Điều 195 Bộ luật Lao động năm
2019.
10 Khoản 1 Điều 188 Bộ luật Lao động năm 2019.
11 Hiện nay, một số quốc gia như Indonesia, Nhật Bản có sự phân biệt giữa hai
phương thức giải quyết tranh chấp lao động là trung gian và hòa giải, như là
những phương thức giải quyết tranh chấp lao động độc lập. Quy định của pháp
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điển của một số nước thấy rằng, “hòa giải là một quá
trình giải quyết tranh chấp mang tính chất riêng tư,
trong đó, hòa giải viên lao động là người thứ ba
trung gian giúp các bên tranh chấp đạt được một sự
thỏa thuận”`12. Khi tranh chấp lao động phát sinh,
bên cạnh những quan điểm và lợi ích riêng của mỗi
bên, giữa các bên còn có lợi ích chung gắn kết là mối
quan hệ lao động - việc làm. Do đó, phương thức
giải quyết, có thể coi là ưu tiên, là để chính các bên
trong tranh chấp tự đàm phán, trao đổi, “mặc cả”
thông qua sự trợ giúp của chủ thể thứ ba đóng vai
trò trung gian13.

Hòa giải viên lao động có trách nhiệm hướng
dẫn, hỗ trợ các bên thương lượng để giải quyết
tranh chấp. Trường hợp các bên thỏa thuận được,
hòa giải viên lao động lập biên bản hòa giải thành,
có chữ ký của các bên tranh chấp và hòa giải viên lao
động14. Tuy nhiên, giá trị pháp lý của biên bản hòa
giải thành cũng là một vấn đề nên được xem xét.
Khoản 6 Điều 188 Bộ luật Lao động năm 2019 quy
định: “Trường hợp một trong các bên không thực
hiện các thỏa thuận trong biên bản hòa giải thành
thì bên kia có quyền yêu cầu Hội đồng trọng tài lao
động hoặc Tòa án giải quyết”. Rõ ràng, dẫn chiếu
quy định của pháp luật lao động, biên bản hòa giải
thành không có giá trị ràng buộc pháp lý mà chỉ
mang tính hình thức với ý nghĩa ghi nhận, và chỉ lại
dừng ở mức độ ghi nhận, khi một bên tranh chấp có
quyền vô hiệu hóa thỏa thuận và tiếp tục yêu cầu
Hội đồng trọng tài lao động hoặc Tòa án giải quyết
xung đột phát sinh15.

Liên quan đến tính pháp lý của kết quả hòa giải,
Luật Khiếu nại về việc làm Singapore đưa ra các quy
định chi tiết nhằm đề cao sự ấn định hòa giải viên
của bên yêu cầu hòa giải, và quy định về việc đăng ký
biên bản hòa giải thành trong trường hợp các bên
hòa giải thành công, tạo nên giá trị pháp lý thực sự
cho kết quả hòa giải đã được các bên thống nhất16.

3.2. Giải quyết tranh chấp lao động bằng cơ chế
trọng tài

Nếu như ở Bộ luật Lao động năm 2012, cơ chế
trọng tài chỉ giới hạn trong giải quyết tranh chấp lao
động tập thể về lợi ích17, thì đến Bộ luật Lao động
năm 2019, thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao
động của Hội đồng trọng tài lao động được mở rộng
tối đa18.

Lưu ý rằng, thẩm quyền của trọng tài, trong
trường hợp này, chỉ phát sinh hiệu lực khi các bên
tranh chấp, trên cơ sở đồng thuận, yêu cầu Hội đồng
trọng tài lao động giải quyết tranh chấp19. Chủ tịch

Ủy ban nhân dân cấp tỉnh quyết định thành lập Hội
đồng trọng tài lao động, bổ nhiệm Chủ tịch, thư ký
và các trọng tài viên lao động của Hội đồng trọng
tài20. Khi có yêu cầu giải quyết tranh chấp lao động,
Hội đồng trọng tài quyết định thành lập Ban trọng
tài lao động để giải quyết tranh chấp21. Ban trọng tài
làm việc theo nguyên tắc tập thể và quyết định theo
đa số22, trừ trường hợp các bên tranh chấp cùng lựa
chọn một trọng tài viên và khi đó, Ban trọng tài lao
động chỉ gồm một trọng tài viên đã được lựa chọn. 

Khác với hoạt động hòa giải, hoạt động trọng tài
đề cập đến một quá trình mà bên thứ ba sẽ áp đặt
một giải pháp ràng buộc đối với các bên, khi các bên
đều công nhận thẩm quyền của bên thứ ba này.
Theo báo cáo của các địa phương, đến nay, Hội đồng
trọng tài lao động được thành lập ở 63 tỉnh, thành
phố, đảm bảo đủ số lượng và cơ cấu thành phần
theo quy định của pháp luật. Tuy nhiên, hoạt động
của Hội đồng trọng tài lao động các địa phương chủ
yếu là phối hợp với các cơ quan có liên quan, tuyên
truyền phổ biến pháp luật lao động, đối thoại với
doanh nghiệp và người lao động, phối hợp hỗ trợ
thương lượng giải quyết các cuộc đình công không

luật lao động Việt Nam theo hướng hòa giải viên đồng thời là chủ thể trung gian
hướng dẫn, hỗ trợ các bên thương lượng để giải quyết tranh chấp.
12 Black, H. C (1991), Black’s Law Dictionary (Từ điển Luật học Anh - Mỹ), West
Pub Co.
13 Vũ Thị Thu Hiền (2015), Bàn về phương thức giải quyết tranh chấp lao động tập
thể về lợi ích, Tạp chí Nhà nước và pháp luật, số 12, tr.69.
14 Khoản 4 Điều 188 Bộ luật Lao động năm 2019.
15 Để tránh hiểu lầm, quan điểm này chỉ áp dụng đối với hòa giải trong giải quyết
tranh chấp lao động cá nhân và tranh chấp lao động tập thể về quyền. Đối với
tranh chấp lao động tập thể về lợi ích, trường hợp hòa giải thành, biên bản hòa
giải có giá trị pháp lý như thỏa ước lao động tập thể của doanh nghiệp (giá trị
pháp lý cao và ràng buộc hơn). Theo đó, biên bản hòa giải thành sau khi có hiệu
lực phải được các bên tôn trọng thực hiện. 
16 Theo đó, trên tinh thần tự nguyện, một biên bản hòa giải “có thể” được đăng ký
tại Tòa án Quận. Khi đó, nếu một trong hai bên vi phạm biên bản này thì các bên
có quyền khởi kiện, tuy nhiên, không phải là bắt đầu lại quá trình giải quyết tranh
chấp lao động, mà là khởi kiện dựa trên việc một bên vi phạm thỏa thuận và yêu
cầu Tòa án áp dụng các biện pháp cưỡng chế thi hành. Trái lại, nếu được đăng ký
phù hợp với quy định của pháp luật, biên bản này có hiệu lực tương đương như
Lệnh của Tòa án Quận, và khi một bên không thi hành thì ngay lập tức, cơ chế
cưỡng chế thi hành được khởi động.
17 Điểm b khoản 2 Điều 203 Bộ luật Lao động năm 2012.
18 Theo quy định của Bộ luật Lao động năm 2019, Hội đồng trọng tài lao động có
thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao động cá nhân và tranh chấp lao động tập
thể, kể cả tranh chấp lao động tập thể về quyền và tranh chấp lao động tập thể về
lợi ích.
19 Khoản 1 Điều 189, khoản 1 Điều 193, khoản 1 Điều 197 Bộ luật Lao động
năm 2012.
20 Khoản 1 Điều 185 Bộ luật Lao động năm 2019.
21 Khoản 4 Điều 185 Bộ luật Lao động năm 2019.
22 Khoản 5 Điều 185 Bộ luật Lao động năm 2019.
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đúng trình tự, thủ tục23. Chức năng giải quyết tranh
chấp lao động của Hội đồng trọng tài lao động còn
khá khiêm tốn và chưa được chú trọng nhiều trên
thực tế.

Tương tự hiệu lực pháp lý của biên bản hòa giải
thành, quyết định giải quyết tranh chấp của Ban
trọng tài lao động, về cơ bản, chưa thực sự phát huy
tính ràng buộc trọn vẹn và đầy đủ với các bên tranh
chấp. Đối với tranh chấp lao động cá nhân và tranh
chấp lao động tập thể về quyền, trường hợp một
trong các bên không thi hành quyết định giải quyết
tranh chấp thì các bên có quyền yêu cầu Tòa án giải
quyết24. Riêng tranh chấp lao động tập thể về lợi ích,
theo quy định tại khoản 4 Điều 197 Bộ luật Lao động
năm 2019, tổ chức đại diện người lao động là bên
tranh chấp có thể tìm đến phương án đình công25. Về
phía người sử dụng lao động, pháp luật lao động loại
trừ quyền yêu cầu Tòa án giải quyết của chủ thể
này26, nhưng cũng không có cơ chế hướng dẫn người
sử dụng lao động được quyền làm gì khi không đồng
ý với phán quyết của Ban trọng tài. Giải pháp duy
nhất mà người sử dụng lao động có thể lựa chọn,
trong trường hợp này, là không thực hiện. Một vấn
đề được đặt ra, như là hệ quả của tình huống nêu
trên, là làm thế nào để đảm bảo tính cưỡng chế thi
hành quyết định giải quyết tranh chấp của Ban trọng
tài lao động khi các bên không có quyền tiếp tục
khởi kiện ra Tòa án?

Luật pháp các nước tồn tại nhiều quan điểm khác
nhau về vấn đề này. Tại Mexico, Li - băng phán quyết
của trọng tài có hiệu lực pháp lý giống như phán
quyết của Tòa án. Tại Nhật Bản hay Thổ Nhĩ Kỳ, phán
quyết của trọng tài có sự ràng buộc và ảnh hưởng
giống như hiệu lực của một thỏa ước lao động tập
thể27. Đây là điểm đáng lưu tâm mà pháp luật Việt
Nam cần tiếp thu liên quan đến cơ chế giải quyết
tranh chấp lao động bằng trọng tài nhằm hoàn thiện
và bù đắp “lỗ hổng” còn tồn đọng.

3.3. Giải quyết tranh chấp lao động bằng cơ chế
Tòa án

Trong ba cơ chế được đề cập, có thể nói, thiết
chế Tòa án đang thể hiện tốt nhất vai trò sống động
của mình trong giải quyết tranh chấp lao động trên
thực tiễn. Theo cáo cáo của Tòa án, trong 05 năm
(2012 - 2016), Tòa án các cấp đã xét xử sơ thẩm
24.854 vụ tranh chấp lao động (bình quân mỗi năm
phải xét xử 4.970 vụ), số vụ tranh chấp giải quyết tại
Tòa năm sau cao hơn năm trước, bình quân mỗi
năm tăng hơn 1.000 vụ (năm 2012: 3.124 vụ, năm
2013: 4.037 vụ, năm 2014: 5.167 vụ, năm 2015: 5.680

vụ, năm 2016: 6.846 vụ). Trong đó, số vụ tranh chấp
về bảo hiểm xã hội chiếm tỷ lệ 43%; số vụ tranh
chấp về xử lý kỷ luật, sa thải, đơn phương chấm dứt
hợp đồng lao động, bồi thường thiệt hại chiếm tỷ lệ
19%; số vụ tranh chấp liên quan đến việc làm, tiền
lương chiếm 21% tổng số các vụ việc lao động được
thụ lý28.

Do bản chất của quan hệ pháp luật lao động
cũng là dân sự nên Tòa án được thiết kế như một
thiết chế hữu hiệu nhằm giải quyết tranh chấp lao
động giữa các bên. Bởi lẽ, như đã phân tích, chưa có
cơ chế đảm bảo thi hành cho công tác hòa giải của
hòa giải viên lao động hay quyết định của Hội đồng
trọng tài lao động, do đó, giải quyết tranh chấp lao
động tại Tòa án thường là hoạt động giải quyết cuối
cùng sau khi tranh chấp đã được giải quyết ở các giai
đoạn khác mà không đạt kết quả. Bộ luật Lao động
năm 2019 tiếp tục kế thừa tinh thần của Bộ luật Lao
động năm 2012 khi giới hạn thẩm quyền của Tòa án
nhân dân trong giải quyết tranh chấp lao động cá
nhân và tranh chấp lao động tập thể về quyền, loại
trừ thẩm quyền của Tòa án đối với các tranh chấp lao
động tập thể về lợi ích29. So với các tranh chấp lao

23 Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội (2018), Báo cáo quan hệ lao động 2017,
Hà Nội, tr. 28.
24 Khoản 5 Điều 189, khoản 6 Điều 193 Bộ luật Lao động năm 2019.
25 Khoản 4 Điều 197 Bộ luật Lao động năm 2019.
26 Theo quy định tại Bộ luật Lao động năm 2019, Tòa án nhân dân không có thẩm
quyền giải quyết tranh chấp lao động tập thể về lợi ích. Vấn đề này sẽ được làm
rõ hơn ở mục sau.
27 Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội (2006), Thủ tục hòa giải và trọng tài các
tranh chấp lao động, Hà Nội, tr.302.
28 Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội, tlđd (24), tr.28-29.
29 Nội dung này cũng được khẳng định thống nhất tại Điều 32 Bộ luật Tố tụng dân
sự năm 2015 được sửa đổi, bổ sung bởi điểm a khoản 2 Điều 219 Bộ luật Lao động
năm 2019. Theo đó, những tranh chấp về lao động và tranh chấp liên quan đến
lao động thuộc thẩm quyền giải quyết của Tòa án gồm:
“1. Tranh chấp lao động cá nhân giữa người lao động với người sử dụng lao động
phải thông qua thủ tục hòa giải của hòa giải viên lao động mà hòa giải thành
nhưng các bên không thực hiện hoặc thực hiện không đúng, hòa giải không
thành hoặc hết thời hạn hòa giải theo quy định của pháp luật về lao động mà hòa
giải viên lao động không tiến hành hòa giải, trừ các tranh chấp lao động sau đây
không bắt buộc phải qua thủ tục hòa giải...
1a. Tranh chấp lao động cá nhân mà hai bên thỏa thuận lựa chọn Hội đồng
trọng tài lao động giải quyết nhưng hết thời hạn theo quy định của pháp luật
về lao động mà Ban trọng tài lao động không được thành lập, Ban trọng tài lao
động không ra quyết định giải quyết tranh chấp hoặc một trong các bên không
thi hành quyết định của Ban trọng tài lao động thì có quyền yêu cầu Tòa án
giải quyết.
1b. Tranh chấp lao động tập thể về quyền theo quy định của pháp luật về lao
động đã qua thủ tục hòa giải của hòa giải viên lao động mà hòa giải không
thành, hết thời hạn hòa giải theo quy định của pháp luật về lao động mà hòa giải
viên lao động không tiến hành hòa giải hoặc một trong các bên không thực hiện
biên bản hòa giải thành thì có quyền yêu cầu Tòa án giải quyết.
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động khác, tranh chấp lao động tập thể về lợi ích
phát sinh khi không có sự vi phạm quy định của
pháp luật nói chung, không phải để đảm bảo thực
hiện đúng các quyền, nghĩa vụ được xác định trong
các văn bản pháp luật, nội quy lao động, thỏa ước lao
động tập thể, thỏa thuận tập thể về lao động khác
mà nhằm đạt được các thỏa thuận chung cho quan
hệ lao động tập thể30, nên không cần thiết phải đưa
ra Tòa án - vốn dĩ mang sứ mệnh điều hòa những
tranh chấp nội dung mà giữa các bên tranh chấp khó
lòng đạt được sự thuận tình.

4. Kết luận
Với chủ trương cải cách, đổi mới và hoàn thiện để

hội nhập, thực thi các cam kết của Việt Nam về vấn
đề lao động, Bộ luật Lao động năm 2019 đã có
những thay đổi đáng kể về các vấn đề pháp lý trong
quan hệ lao động nói chung và giải quyết tranh chấp
lao động nói riêng. 

Dựa trên các phân tích được đề cập, tác giả đề
xuất một số giải pháp liên quan đến việc hoàn thiện
cơ chế giải quyết tranh chấp lao động hiện nay, có
thể là:

Thứ nhất, tăng cường tính linh hoạt của thủ tục
hòa giải tranh chấp lao động có ý nghĩa rất lớn. Thay
vì là thủ tục cứng nhắc như trọng tài và kiện tụng,
thủ tục hòa giải phải linh hoạt và phản ánh ý chí của
các bên. Quy định quá chi tiết về thủ tục sẽ cản trở
việc vận dụng tối đa lợi thế của hòa giải và bảo vệ
hiệu quả quyền lợi của các bên. Liên quan đến việc
đảm bảo giá trị thi hành của biên bản hòa giải thành,
cần thiết bổ sung các quy định về đăng ký hòa giải
thành tại Tòa án, và được đảm bảo bằng các quyết
định của Tòa án. Thiếu cơ chế đảm bảo không chỉ
làm suy yếu hệ thống hòa giải, mà còn mang lại quan
điểm phổ biến rằng hòa giải chỉ đơn thuần là một
quy trình mang tính danh nghĩa và hình thức31.

Thứ hai, cải cách mối quan hệ giữa trọng tài và
tòa án đòi hỏi phải độc lập hóa hai cơ chế này, tức
trọng tài phải song song với tòa án. Phán quyết
trọng tài sẽ có hiệu lực ngay khi được ban hành mà
không cần áp đặt bất kỳ thủ tục tố tụng ra Tòa án
nào theo đó.

Thứ ba, việc xây dựng một thiết chế Tòa án để giải
quyết riêng biệt các vấn đề lao động bằng các thủ
tục tố tụng của riêng mình cũng là một hoạt động
cấp thiết. Do đó, nhằm khắc phục các thiếu sót của
pháp luật tại thời điểm hiện tại, tác giả đề xuất việc
xây dựng những quy định mới để điều chỉnh các vấn
đề về tố tụng lao động của Tòa án lao động. Kinh

nghiệm ở nước ngoài, đặc biệt là các nước công
nghiệp phương Tây, có thể được sử dụng để tham
khảo. Các nước này có hệ thống tư pháp khác nhau
cho các tranh chấp lao động đặc thù và tranh chấp
dân sự nói chung. Theo đó, các tranh chấp lao động
được giải quyết bởi các Tòa án Công nghiệp ở Anh,
Ủy ban Xung đột Lao động Cá nhân ở Pháp và Tòa án
Lao động ở Đức. Sự khác biệt trong hệ thống tư pháp
đối với tranh chấp lao động và tranh chấp dân sự
được xác định bởi bản chất của tranh chấp lao động,
vì quan hệ lao động không chỉ là quan hệ tài sản mà
còn là quan hệ nhân thân giữa các chủ thể. �
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1c. Tranh chấp lao động tập thể về quyền mà hai bên thỏa thuận lựa chọn Hội
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