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MỘT SỐ VẤN ĐỀ VỀ GIẢI QUYẾT TRANH CHẤP LAO ĐỘNG 

TRONG TRƯỜNG HỢP NGƯỜI LAO ĐỘNG BỊ SA THẢI 

Quan hệ lao động là những tương tác giữa người sử dụng lao động và 

người lao động và các tổ chức của họ - chịu tác động can thiệp của chính phủ - 

tại nơi làm việc, hoặc phát sinh ngoài bối cảnh công việc. Các quan hệ lao động 

thường bị chi phối bởi sự phát triển của kinh tế thị trường, mâu thuẫn giữa người 

lao động và người sử dụng lao động và các tổ chức của họ là không thể tránh 

khỏi, dẫn đến những bất đồng và tranh chấp cần phải giải quyết. Có thể phòng 

ngừa và giải quyết tranh chấp bằng các hành động dựa trên sự đồng thuận của 

chính người sử dụng lao động và người lao động hoặc thay bằng các hành động 

của các bên thứ ba thông qua các quy trình hòa giải và thương lượng. Chính vì 

vậy, việc xác lập các quy định cụ thể, rõ ràng và nâng cao tính trách nhiệm đối 

với chủ thể có thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao động cũng như quy định về 

trình tự, thủ tục giải quyết tranh chấp lao động trong Bộ luật lao động sửa đổi, 

bổ sung là rất quan trọng đòi hỏi các đại biểu cần phân tích đầy đủ các yếu tố 

liên quan đến giải quyết tranh chấp lao động trong trường hợp người lao động bị 

sa thải. 

1. Chủ thể có thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao động  

Bằng việc ký kết hợp đồng lao động, người lao động và người sử dụng lao 

động đã cùng nhau thỏa thuận thiết lập quan hệ lao động một cách tự nguyện. 

Tuy nhiên trong quá trình làm việc với nhau hay nói cách khác là hai bên thực 

hiện nghĩa vụ với tư cách là chủ thể của mối quan hệ lao động, có thể nảy sinh 

mâu thuẫn, bất đồng xuất phát từ quyền và lợi ích của mỗi bên, đặc biệt là khi 

người sử dụng lao động sa thải người lao động. Từ đó, những mâu thuẫn này sẽ 

là nguy cơ dẫn đến tranh chấp lao động. 

Trên cơ sở thực tiễn của Việt Nam và tham khảo kinh nghiệm thực tiễn 

của nhiều quốc gia trên thế giới, Bộ luật lao động năm 2012 đã quy định tranh 

chấp lao động thành một chương riêng (Chương XIV), trong đó quy định quyền 

của các chủ thể trong mối quan hệ lao động nhằm tạo ra sự ổn định quan hệ lao 

động tại doanh nghiệp, đảm bảo hài hòa quyền lợi của ngừoi lao động, người sử 

dụng lao động. Bộ luật lao động năm 2012 và Bộ luật Tố tụng dân sự 2015 quy 

định cơ quan, cá nhân có thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao động trong 
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nhân dân. Theo đó, tranh chấp lao động sẽ thuộc thẩm quyền giải quyết của tòa 

án nếu hòa giải viên lao động hòa giải không thành hoặc một trong hai bên chủ 

thể không thực hiện thỏa thuận trong biên bản hòa giải thành hoặc quá thời hạn 

giải quyết theo quy định của pháp luật. Tuy nhiên, việc giải quyết tranh chấp lao 

động trong trường hợp người lao động bị sa thải là trường hợp đặc biệt, có thể 

được đưa lên Tòa án nhân dân mà không cần thông qua hòa giải theo khoản 1 

Điều 201 Bộ luật lao động 2012. 

1.1. Hòa giải viên lao động 

Khi nảy sinh những bất đồng, mâu thuẫn thì hòa giải luôn là biện pháp 

được sử dụng đầu tiên với phương châm dĩ hòa vi quý, vô phúc đáo tụng đình để  

điều hòa lợi ích... Từ lâu, hòa giải đã được coi là một biện pháp giải quyết tranh 

chấp hiệu quả bởi vì nó là một phương thức hữu hiệu, ít tốn kém nhất và duy trì 

được quan hệ giữa các bên trong việc giải quyết tranh chấp. Tuy nhiên hiện nay, 

quan niệm về hòa giải chưa được hiểu một cách thống nhất, vẫn còn tồn tại 

những định nghĩa khác nhau về hòa giải. Theo từ điển pháp lý của Rothenberg 

định nghĩa hòa giải (reconciliation) là hành vi thỏa hiệp giữa các bên sau khi có 

tranh chấp, mỗi bên nhượng bộ một ít. Định nghĩa này đã nêu được bản chất của 

hòa giải nhưng chưa nêu được hành vi, vai trò trung gian của bên thứ ba trong 

hòa giải, điều này được khắc phục trong Từ điển luật học của Black (Black’s 

Law Dictionary 2004) thì hòa giải là sự can thiệp, sự làm trung gian hòa giải; 

hành vi của người thứ ba làm trung gian giữa hai bên tranh chấp nhằm thuyết 

phục dàn xếp hoặc tranh chấp giữa họ. Việc giải quyết thông qua người trung 

gian hòa giải (bên trung lập). 

Ở Việt Nam, từ điển Tiếng Việt định nghĩa  hòa giải là thuyết phục các 

bên đồng ý chấm dứt xung đột hoặc xích mích một cách ổn thỏa. Định nghĩa này 

đã nêu lên được hành vi và mục đích của hòa giải, nhưng bản chất, nội dung, 

chủ thể của hòa giải lại chưa đề cập đến. Theo Từ điển Luật học thì hòa giải là 

thuyết phục các bên tranh chấp tự giải quyết tranh chấp của mình một cách ổn 

thỏa. Theo quan điểm này hòa giải được coi là hành vi thuyết phục các bên tranh 

chấp xóa bỏ những bất đồng, mâu thuẫn. Luật Hòa giải cơ sở năm 2013 đã đưa 

ra định nghĩa Hòa giải cơ sở là việc hòa giải viên hướng dẫn, giúp đỡ các bên 

đạt được thỏa thuận, tự nguyện giải quyết với nhau các mâu thuẫn, tranh chấp, 

vi phạm pháp luật theo quy định của luật. Mặc dù hòa giải cơ sở là bước đầu 
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trong giải quyết tranh chấp nhưng định nghĩa này đã làm rõ được chủ thể của 

hoạt động hòa giải, nguyên tắc hòa giải, bản chất của hòa giải. Trong tố tụng dân 

sự  hòa giải vụ án dân sự là hoạt động tố tụng do tòa án tiến hành nhằm giúp đỡ 

các đương sự thỏa thuận với nhau về giải quyết vụ án dân sự. Tức là, sau khi thụ 

lý để giải quyết vụ án, Tòa án tiến hành giải thích pháp luật, giúp đỡ các đương 

sự giải quyết mâu thuẫn, thỏa thuận với nhau về việc giải quyết các vấn đề của 

vụ án dân sự có tranh chấp. Căn cứ vào tình hình thực tiễn ở Việt Nam trong 

thời gian qua về giải quyết tranh chấp lao động do người lao động bị sa thải cần 

nghiên cứu về vấn đề xã hội hóa hòa giải viên lao động thông qua việc cấp thẻ 

hòa giải và công bố công khai trên cho người lao động có cơ hội lựa chọn hòa 

giải viên. 

Từ nội dung của các khái niệm về hòa giải nêu trên, có thể đưa ra khái 

niệm sau: Giải quyết tranh chấp lao động bằng hòa giải là một phương thức giải 

quyết tranh chấp lao động theo qui định của pháp luật Việt Nam. Theo đó, hoạt 

động này được tiến hành giữa người lao động (hoặc tập thể người lao động) và 

người sử dụng lao động dựa trên sự thỏa thuận, bàn bạc trên tinh thần tự nguyện 

với sự tham gia, hướng dẫn của người thứ ba độc lập, giữ vai trò trung gian sau 

khi hai bên tranh chấp không tự thương lượng được với nhau, nhằm tìm ra một 

giải pháp giải quyết được các tranh chấp lao động mà các bên tranh chấp đều 

nhất trí. 

Quá trình hòa giải tranh chấp lao động có những đặc điểm cơ bản sau đây: 

- Có sự tham gia của người thứ ba trung lập vào quá trình hòa giải. Người 

thứ ba trung lập có thể là tổ chức hoặc cá nhân, được lựa chọn hoặc thành lập 

trên cơ sở các quy định của pháp luật. Người hòa giải phải là người không có 

quyền lợi liên quan với một trong các bên hòa giải. Người hòa giải phải có hiểu 

biết về các vấn đề lao động - xã hội và pháp luật lao động đồng thời phải có kỹ 

năng hòa giải để thực hiện tốt quyền, trách nhiệm của mình. 

- Trong quá trình hòa giải, người hòa giải có quyền chỉ đạo, kiểm soát 

hoạt động của các bên trên cơ sở các quy tắc hòa giải, đồng thời sẽ đưa ra những 

chỉ dẫn và gợi ý về mặt nội dung để các bên lựa chọn và cùng quyết định. 

Quá trình hòa giải tranh chấp lao động trong trường hợp người lao động 

bị sa thải là một trong một số những trường hợp không có tính chất bắt buộc. Tổ 

chức lao động quốc tế (International Labor Organization) được thành lập năm 
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1919 với ba mục tiêu chính là: nhân đạo, chính trị và kinh tế. Từ khi thành lập 

đến nay, ILO đã xây dựng các tiêu chuẩn lao động quốc tế được cụ thể hóa trong 

bản công ước và 197 khuyến nghị, trong đó có những quy định liên quan đến 

hòa giải tranh chấp lao động. Trong Khuyến nghị số 92 (29/06/1951) về hòa giải 

và trọng tài tự nguyện, ILO đã đưa ra những khuyến nghị khá đầy đủ về hòa giải 

tự nguyện. Theo đó  mọi cơ cấu hòa giải tự nguyện thành lập trên cơ sở hỗn hợp 

phải gồm số đại diện ngang nhau của những người sử dụng và những người lao 

động; thủ tục phải là không mất tiền và nhanh chóng;  phải có những quyết định 

sao cho trình tự có thể bắt đầu bằng sự chủ động của một trong những bên hoặc 

do sự tự ý quyết định của một cơ cấu hòa giải tự nguyện. Về kết quả hòa giải 

khuyến nghị cũng có quy định mọi thỏa thuận các bên đạt được trong trình tự 

hoặc trong thời hạn trình tự đều phải được thảo ra trên văn bản và được coi là 

những thỏa ước thông thường được ký kết. Ngoài ra, các vấn đề khác về hòa giải 

tranh chấp lao động cũng được ILO đề cập đến trong một số công ước và 

khuyến nghị khác như Điều 06 Công ước (ngày 19/06/1981) về xúc tiến thương 

lượng tập thể; Khuyến nghị số 81 (19/06/1947) về thanh tra lao động. Đồng thời 

ILO cũng đề cao sự cần thiết phải đảm bảo và giữ gìn tính liêm khiết, vô tư, có 

nghiệp vụ thông thạo của những hòa giải viên. Khuyến nghị chính phủ các nước 

phải ưu tiên nhiều hơn cho việc phát triển một cơ quan hòa giải mạnh và có hiệu 

quả. Các quy định của ILO về hòa giải tranh chấp lao động mới chỉ dừng lại ở 

mức độ khuyến nghị, nhưng các quy định mang tính chuẩn mực này có tác dụng 

không nhỏ tới việc xây dựng và ban hành pháp luật quốc gia trong đó có các vấn 

đề về hòa giải tranh chấp lao động. Với tư cách là thành viên của ILO, các quy 

định của ILO về hòa giải tranh chấp lao động sẽ là cơ sở để Việt Nam xây dựng 

và hoàn thiện hơn pháp luật nước mình về hòa giải, phù hợp với các tiêu chuẩn 

lao động quốc tế, đáp ứng yêu cầu xây dựng nền kinh tế thị trường định hướng 

Xã hội chủ nghĩa. 

Ở Thái Lan, hòa giải là phương thức giải quyết tranh chấp được ưa 

chuộng hơn so với tòa án. Hòa giải được ưu ái bởi các giá trị và niềm tin cơ bản 

trong xã hội, ví dụ như tư tưởng khoan dung của đạo Phật, thái độ tôn kính 

người cao tuổi, tâm lý thích dàn hòa, sự tuân thủ tôn ti trật tự trong xã hội và chế 

độ gia trưởng. Trước đây, ở nông thôn Thái Lan, khi có tranh chấp xảy ra, các 

bên thường đưa nhau đến một người cao tuổi mà cả hai đều nể trọng để phân xử. 

Kết quả dù thắng hay thua, các bên đều sẽ chấp nhận mà không có tranh cãi gì. 
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Bên thua sẽ tự nguyện thi hành quyết định bởi nếu không, người đó sẽ bị xã hội 

lên án. Hơn nữa, bên thua cũng không muốn bị mất thể diện trước một người 

cao tuổi. Nhờ đó, quan hệ giữa các bên không bị tổn hại và cộng đồng vẫn giữ 

được trạng thái bình yên. Phương pháp mà người cao tuổi sử dụng để giải quyết 

tranh chấp rất đơn giản: Thương lượng là biện pháp được sử dụng đầu tiên. Nếu 

các bên không giải quyết được bất đồng bằng thương lượng, người cao tuổi sẽ 

đưa ra quyết định. Về mặt pháp lý, quyết định này không có hiệu lực bắt buộc, 

nhưng trên thực tế, áp lực dư luận xã hội và sự chi phối của các giá trị xã hội cơ 

bản khiến cho không bên nào muốn làm trái với quyết định đó. Phương pháp 

này có rất nhiều điểm tương đồng với khái niệm hòa giải theo cách hiểu hiện 

đại. Ngày nay, tuy xã hội Thái Lan đã có nhiều thay đổi, nhưng phương thức 

giải quyết tranh chấp truyền thống nói trên vẫn duy trì được vị trí của nó trong 

đời sống người dân Thái Lan. 

Các hình thức hòa giải ở Thái Lan hiện tại bao gồm: Hòa giải gắn với tòa 

án (court-annexed mediation), hòa giải do chính quyền địa phương tiến hành, 

hòa giải trong các cơ quan nhà nước. Việc hòa giải do chính quyền địa phương 

tiến hành, hòa giải trong các cơ quan nhà nước về cơ bản giống như hòa giải 

trước đây trong lịch sử, tuy nhiên phương thức này ngày càng được pháp luật 

duy định cụ thể và chặt chẽ hơn, ví dụ như: Huyện trưởng có quyền hòa giải 

tranh chấp có giá trị không quá 20.000 bạt, còn hội đồng thôn (bản) có thể hòa 

giải bất kỳ tranh chấp dân sự nào phát sinh trong cộng đồng.... 

Ở Nhật Bản, trong giải quyết tranh chấp, người dân Nhật Bản thường coi 

trọng hình thức giải quyết có sự tham gia của bên thứ ba. Chính vì vậy, khi tranh 

chấp thương mại xảy ra, phương thức mà các doanh nhân Nhật Bản ưa chuộng 

lựa chọn nhất vẫn là các biện pháp ngoài Tòa án như: thương lượng, hòa giải, 

trọng tài và sau đó mới đến Tòa án. Ở Nhật Bản, việc giải quyết các tranh chấp 

được quy định cụ thể trong Bộ luật Tố tụng dân sự (BLTTDS) - số 109 năm 

1996 và một số văn bản pháp luật khác như: Luật Tòa án hay Luật Trọng tài 

v.v… Như đã nêu trên, tại Nhật Bản, hòa giải được tiến hành như một thủ tục 

bắt buộc trong giải quyết tranh chấp tại Tòa án. Bên cạnh đó, hòa giải còn được 

tiến hành khi tiến hành giải quyết các tranh chấp ngoài Toà án (thương lượng, 

hòa giải và trọng tài). 
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Hòa giải tư (ngoài Tòa án): Hình thức này được chia thành hòa giải theo 

vụ việc và hòa giải thiết chế. Việc hòa giải này được tiến hành thông qua hòa 

giải viên. Việc giải quyết tranh chấp thông qua hòa giải có hiệu lực như một hợp 

đồng theo Điều 696 của Bộ Luật Dân sự. Để kết quả hòa giải tư này có hiệu lực 

như một bản án, nó phải được gửi đến Tòa Giản lược để ghi vào Biên bản của 

Tòa án và bằng cách đó, thỏa thuận hòa giải sẽ có hiệu lực thi hành. Để làm cho 

những quyết định hòa giải này có hiệu lực quốc tế nhiều khi nó được chuyển tải 

thành quyết định trọng tài tùy thuộc vào điều khoản giải quyết tranh chấp. Hòa 

giải vụ việc không được coi là biện pháp giải quyết tranh chấp phù hợp tại Nhật 

Bản bởi lẽ các bên không dễ dàng tìm được hòa giải viên phù hợp để tiến hành 

một việc hòa giải có hiệu quả. Giải quyết tranh chấp bằng phương thức hòa giải 

ngoài Tòa án có ưu điểm tính chất đơn giản, nhanh chóng, bảo đảm bí mật cá 

nhân và tiết kiệm chi phí. Hòa giải viên có thể linh hoạt lựa chọn các giải quyết 

phù hợp và thực tế tùy thuộc vào nội dung của vụ tranh chấp, bởi lẽ hòa giải 

viên không có nghĩa vụ áp dụng bất kỳ một luật nào cho nội dung của vụ tranh 

chấp cũng như không bắt buộc phải tuân theo một thủ tục tố tụng nào của quá 

trình hòa giải. Tuy nhiên, Hòa giải viên lại không thể trông đợi sự hỗ trợ từ Tòa 

án, thậm chí kể cả khi đương sự có liên quan từ chối cung cấp chứng cứ cho hòa 

giải viên cũng như có mặt với tư cách là nhân chứng. Thủ tục tố tụng tại Tòa án 

vẫn là cần thiết trong trường hợp các bên trong vụ hòa giải không tự nguyện thi 

hành nghĩa vụ của mình theo phương thức giải quyết ôn hòa, nếu như nó chưa 

được chuyển đổi thành dạng quyết định trọng tài. 

Vương Quốc Anh được biết đến như là nơi đầu tiên thực hiện các thủ tục 

thỏa thuận để ngăn ngừa và giải quyết tranh chấp lao động. Đây là một đặc trưng 

quan trọng trong hệ thống thương lượng tập thể trong toàn ngành công nghiệp ở 

Anh. Tại trang 102 của cuốn sách  Thủ tục hòa giải và trọng tài các tranh chấp 

lao động, ông Eladio Daya - chuyên gia làm việc tại Ban Luật Lao động và 

Quan hệ Lao động của Tổ chức Lao động Quốc tế viết:  ... hệ thống này có thể 

được chia thành: các thỏa thuận thực chất - là các thỏa thuận giải quyết các vấn 

đề như mức lương, giờ làm việc, thời gian làm thêm giờ, và việc sắp xếp thời 

gian nghỉ ngơi và các thỏa thuận thủ tục - là các thỏa thuận liên quan đến các thủ 

tục nhằm đạt được các thỏa thuận thực chất và giải quyết các tranh chấp có thể 

nảy sinh ở các cơ sở công nghiệp. Đạo luật Hòa giải năm 1896 của Vương quốc 

Anh đã đánh dấu sự khởi đầu của chính sách lập pháp khuyến khích và thúc đẩy 
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bộ máy tự nguyện chung nhằm giải quyết các tranh chấp lao động. Theo luật 

này, Ban Thương mại, khi có yêu cầu của người sử dụng lao động hoặc người 

lao động, có thể đề cử một hoặc một nhóm người làm người hòa giải hoặc ban 

hòa giải; tuy nhiên, quyết định này chỉ được thi hành sau khi đã xem xét các 

cách thức hòa giải thích hợp ở khu, ngành cũng như hoàn cảnh cụ thể của từng 

trường hợp. Đạo luật Tòa án Lao động công nghiệp năm 1919 cho phép Bộ 

trưởng Bộ Lao động được quyền chuyển các cuộc tranh chấp sang Tòa án Lao 

động Công nghiệp với hai điều kiện. Điều kiện thứ nhất là phải có sự chấp thuận 

của các bên tham gia. Điều kiện thứ hai là phải liên quan đến các kế hoạch hòa 

giải hoặc trọng tài có thể đang có trong ngành mà các tranh chấp đó phát sinh 

theo thỏa thuận của các tổ chức đại diện cho người lao động và người sử dụng 

lao động trong ngành. 

Hoa Kỳ cũng là nơi sớm sử dụng bộ máy thỏa thuận giải quyết tranh chấp 

lao động. Đạo luật Quan hệ lao động - Quản lý năm 1947 ghi nhận chính sách 

của nước này tại Điều 201 là  Giải quyết những vấn đề giữa người sử dụng lao 

động và người lao động thông qua thương lượng tập thể có thể được thúc đẩy 

nhờ việc kiến nghị những cơ quan chính phủ về hòa giải, dàn xếp và nhờ trọng 

tài tự nguyện trở nên sẵn có và dễ dàng hơn nhằm giúp đỡ và khuyến khích 

người sử dụng lao động và đại diện người lao động đạt được và duy trì những 

thỏa thuận về mức lương, thời giờ làm việc và điều kiện làm việc, sử dụng tất cả 

những nỗ lực hợp lý trong giải quyết những khác biệt nhờ thỏa thuận chung đạt 

được thông qua những hội nghị và thương lượng tập thể. Do yêu cầu của nhóm 

các người sử dụng lao động, Ban Trung gian Hòa giải Liên bang được thành lập 

hoạt động một cách độc lập. Ban này đặt dưới quyền của một giám đốc, thường 

là người chịu trách nhiệm thực thi chính sách về việc khuyến khích thương 

lượng tập thể. Ngoài trung gian hòa giải và quản lý trọng tài tự nguyện đối với 

những tranh chấp bị khiếu nại, ban này cũng đã phát triển một chương trình 

phòng ngừa trung gian nhằm đẩy mạnh những mục tiêu chung của Luật Quan hệ 

Lao động - Quản lý năm 1947. Ban này sẽ bổ nhiệm những viên chức hòa giải 

mới từ công đoàn hoặc từ ban quản lý nhân sự. Hoạt động hòa giải cũng tương 

tự như ở nước Anh. 
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1.2. Tòa án 

Tùy theo điều kiện kinh tế xã hội cũng như phong tục tập quán mà các 

quốc gia có quy định khác nhau về việc giải quyết tranh chấp lao động trong 

trường hợp người lao động bị sa thải tại Tòa án nhân dân. Tuy nhiên, nhìn chung 

pháp luật các nước đều quy định các nội dung cơ bản như: Hệ thống Tòa án giải 

quyết tranh chấp lao động; nguyên tắc giải quyết; thời hiệu yêu cầu giải quyết và 

trình tự, thủ tục giải quyết tranh chấp lao động. 

Sự khác biệt đáng kể nhất trong việc pháp luật điều chỉnh về giải quyết 

tranh chấp lao động tại Tòa án giữa các quốc gia là hình thức tổ chức, thẩm 

quyền của Tòa án cũng như pháp luật tố tụng điều chỉnh thủ tục tiến hành giải 

quyết tranh chấp. Về hình thức tổ chức cũng như pháp luật tố tụng của Tòa án 

trong giải quyết tranh chấp lao động có hai xu hướng chính như sau: 

Một là, thành lập Tòa lao động hoạt động riêng biệt và độc lập với các 

Tòa dân sự, đồng thời Tòa lao động tiến hành xem xét theo thủ tục tố tụng lao 

động riêng được quy định trong luật. 

Tiêu biểu cho hình thức tổ chức Tòa án như vậy là ở Đức. Từ năm 1926, 

một đạo luật được Nghị viện Đức thông qua làm cơ sở cho các Tòa án lao động. 

“Các Hội đồng xét xử có cơ cấu với một đại diện của người sử dụng lao 

động, một đại diện của người lao động và một chủ tọa trung lập là một luật sư. 

Đại diện của các bên do các hiệp hội giới chủ và công đoàn đề cử và do Bộ 

trưởng Bộ lao động cử cho nhiệm kỳ 4 năm. Các Tòa lao động tồn tại ở cấp địa 

phương, ở cấp vùng có các tòa phúc thẩm lao động, ở cấp liên bang có Tòa án 

lao động liên bang và các Tòa án lao động ở 3 cấp độc lập so với các Tòa án 

thông thường”. 

Rõ ràng việc có một hệ thống tài phán lao động riêng được coi như hữu 

ích bởi các Tòa án sẽ có khả năng đạt được thỏa hiệp giữa các bên trong đa số 

các trường hợp, và do hai bên đều có đại diện trong Hội đồng xét xử nên các 

phán quyết dễ được bên thua kiện chấp nhận hơn. Thêm vào đó, các thẩm phán 

có kiến thức chuyên sâu về pháp luật lao động và kinh nghiệm đặc biệt trong 

quan hệ lao động. Các hội thẩm có cơ hội đóng góp những kinh nghiệm liên hệ 

thực tiễn và kiến thức cơ bản về pháp luật lao động vào việc tranh tụng tại tòa. 

Thủ tục tố tụng được xây dựng riêng cho việc giải quyết tranh chấp phát sinh từ 

quan hệ lao động, nên sẽ phù hợp với những đặc trưng của quan hệ lao động và 
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đáp ứng được yêu cầu giải quyết nhanh chóng, kịp thời của các tranh chấp lao 

động. 

Hai là, các quốc gia thành lập Tòa lao động nằm trong hệ thống Tòa Dân 

sự chung và hoạt động xét xử theo những nguyên tắc tố tụng trong Bộ luật tố 

tụng dân sự. Tòa lao động được thành lập theo hình thức này tương đối phổ biến 

trên thế giới. Các quốc gia quy định Tòa án lao động nằm trong hệ thống tòa án 

dân sự hoặc Tòa tư pháp có thể kể đến như Thái Lan, Việt Nam, Nhật Bản… 

Ví dụ, tại Thái Lan, hệ thống Tòa án Thái Lan bao gồm: Tòa Hiến pháp, 

Tòa Tư pháp, Tòa Hành chính và Tòa Quân đội (Hiến pháp 1997). Tòa Lao 

động thuộc Tòa Tư pháp, theo đó Tòa Tư pháp gồm hai bộ phận: Hành chính và 

xét xử. Các Tòa Tư pháp được phân thành ba cấp: Tòa sơ thẩm, Tòa phúc thẩm 

và Tòa tối cao. Tòa sơ thẩm gồm Tòa xét xử chung và Tòa chuyên biệt. Hiện 

nay ở Thái Lan có năm Tòa chuyên biệt: Tòa Gia đình và Vị thành niên, Tòa 

Lao động, Tòa thuế, Tòa sở hữu trí tuệ và Thương mại quóc tế, Tòa phá sản. 

Việc thành lập Tòa chuyên biệt nhằm đảm bảo các vụ kiện thuộc từng lĩnh vực 

được giải quyết bởi các thẩm phán phù hợp. Thẩm phán tại Tòa chuyên biệt phải 

là người có kiến thức chuyên môn phù hợp với lĩnh vực xét xử của Tòa đó. 

2. Trình tự, thủ tục giải quyết tranh chấp trong trường hợp người lao 

động bị sa thải 

Quy tắc hòa giải UNCITRAL - Ủy ban Liên hợp quốc về luật thương mại 

quốc tế (1980) áp dụng cho việc hòa giải tranh chấp phát sinh từ hoặc liên quan 

tới quan hệ hợp đồng hoặc pháp lý khác khi các bên mong muốn một biện pháp 

giải quyết thân thiện cho tranh chấp của mình và đồng ý áp dụng quy tắc hòa 

giải này. Quá trình hòa giải được tiến hành như sau: Bên khởi đầu quá trình hòa 

giải gửi cho bên kia một thư mời để hòa giải, nêu vắn tắt nội dung tranh chấp. 

Quá trình hòa giải khi bên kia chấp nhận thư mời hòa giải. Các bên có thể thỏa 

thuận việc chỉ định một hoặc nhiều hòa giải viên. 

Điều 7 qui định về vai trò của hòa giải viên như sau: 

- Bằng nỗ lực của mình hòa giải viên giúp các bên một cách vô tư khách 

quan và độc lập để đạt được giải pháp cho tranh chấp. 

- Hòa giải viên sẽ theo các nguyên tắc về tính khách quan, vô tư, công 

bằng và trong các vấn đề khác, có tính tới quyền, nghĩa vụ của các bên, tập quán 
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thương mại có liên quan và các hoàn cảnh xung quanh tranh chấp, bao gồm thực 

tiễn kinh doanh trước đây giữa các bên. 

- Hòa giải viên có thể tiến hành quá trình hòa giải theo cách thức mà hòa 

giải viên thấy là phù hợp, có tính tới hoàn cảnh của vụ việc, mong muốn mà các 

bên bày tỏ, kể cả bất cứ bên nào yêu cầu hòa giải viên trực tiếp nghe trình bày 

bằng miệng, và nhu cầu giải quyết tranh chấp nhanh chóng. 

- Hòa giải viên có thể, tại bất kỳ thời điểm nào của quá trình hòa giải, đưa 

ra đề xuất về giải quyết tranh chấp. 

Khi các bên đạt được thỏa thuận về giải quyết tranh chấp, họ sẽ thảo và ký 

kết một thỏa thuận hòa giải.  Bằng việc ký vảo thỏa thuận hòa giải, các bên kết 

thúc tranh chấp và bị ràng buộc bởi thỏa thuận hòa giải đó (Khoản 3 Điều 13, 

Quy tắc hòa giải UNCITRAL-1980). Vì vậy tính thực hiện của thỏa thuận hòa 

giải theo quy tắc này rất cao. 

Bên cạnh đó, theo pháp luật quan hệ lao động ở Thái lan thì khi có mâu 

thuẫn trong quan hệ lao động, hai bên phải thương lượng trong vòng 3 ngày kể 

từ ngày nhận được đề nghị của phía bên kia. Nếu thương lượng không đạt được 

thỏa thuận thì bên nêu yêu cầu phải báo cho hòa giải viên trong vòng 24 giờ. 

Hòa giải viên phải giải quyết trong vòng 5 ngày, nếu không dàn xếp được người 

lao động mới có quyền đình công. 

Khác với các quốc gia khác, hòa giải tại Tòa án là hình thức giải quyết 

tranh chấp rất được chú trọng tại Nhật Bản. Luật hòa giải dân sự của Nhật Bản 

điều chỉnh sự thỏa thuận tại Tòa án giữa các bên trong các vấn đề dân sự và 

thương mại. Đây là một bước củng cố thỏa thuận giải quyết tranh chấp thông 

qua sự nhượng bộ giữa các bên, đồng thời cũng là một hoạt động có tính thủ tục 

để tuyên bố và báo cáo kết quả trong một phiên tòa. Việc hòa giải tại Tòa án 

thông thường do Ủy ban hòa giải thuộc Tòa án tổ chức và giám sát. Vì vậy, hòa 

giải tại Tòa án thông thường khác với hòa giải ngoài Tòa án. Hòa giải qua Tòa 

cũng có thể được thực hiện trong thời gian chờ Tòa xét xử (Điều 89). Toà án có 

thể gợi ý các bên hòa giải qua tòa vào bất kỳ lúc nào trước khi tòa xét xử. Điều 

264 và Điều 265 quy định, về nguyên tắc, việc hòa giải qua tòa phải được tuyên 

bố trực tiếp trong ngày tranh tụng, trong quá trình tố tụng trước tranh tụng và 

hòa giải vụ kiện. Khi các bên đã đạt được thỏa thuận, và Ủy ban hòa giải quyết 

định rằng thỏa thuận đó là phù hợp, thì thỏa thuận được ghi vào biên bản, và có 
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hiệu lực như một bản án của Tòa án. Biên bản hòa giải bao gồm việc thực hiện 

cụ thể, thời hạn thực hiện và phương thức thực hiện sẽ có hiệu lực thi hành. 

Hiện nay, Ban Tư vấn, Hòa giải và trọng tài là cơ quan hành chính giải 

quyết việc hòa giải. Là một cơ quan hoạt động độc lập, ban này do một hội đồng 

gồm một chủ tịch chuyên trách lãnh đạo và chín thành viên khác, trong đó có ba 

người đại điện cho người lao động, ba người đại diện cho người sử dụng lao 

động, và ba người khác là những thành viên trung lập hiểu biết về quan hệ lao 

động. Ban Tư vấn, Hòa giải và trọng tài được quyền chỉ định những viên chức 

thực hiện công tác hòa giải. Quyền này được thực hiện với sự nhất trí, xét về số 

lượng người biểu quyết, cách thức bổ nhiệm, điều khoản và điều kiện của cơ 

quan, Bộ trưởng Bộ việc làm và sự nhất trí này cũng đã bao gồm cả sự ủng hộ 

của Quốc vụ khanh phụ trách Cục Dịch vụ Dân sự. Đây là một thủ tục đặc biệt. 

Người được bổ nhiệm làm công tác hòa giải phải đáp ứng được nhưng yêu cầu 

về phẩm chất cá nhân, năng lực về kỹ thuật hoặc nghiệp vụ. Trách nhiệm của 

ban hòa giải trong việc trợ giúp các bên có tranh chấp lao động nhằm đạt được 

một hướng giải quyết được chấp nhận có thể thông qua ba bước: làm rõ các vấn 

đề; cố gắng đạt được sự nhất trí trên cơ sở những đề xuất và phản đề xuất của 

các bên; nếu không đạt được sự nhất trí cần đề xuất hoặc kiến nghị giải quyết 

tranh chấp để các bên xem xét và lựa chọn cách giải quyết. Như vậy, trên 

nguyên tắc là các cuộc đàm phán trong quy trình hòa giải là bước mở rộng của 

quá trình đàm phán trực tiếp giữa các bên, trong đó hòa giải viên hỗ trợ các bên 

đạt tới một sự nhất trí chung bằng việc ký kết một thỏa ước tập thể. 

Trình tự, thủ tục giải quyết tranh chấp lao động tại tòa án trong pháp luật 

lao động của các quốc gia có sự tương đồng tương đối dễ dàng nhận ra. Trước 

khi tiến hành quy trình xét xử, tòa án có trách nhiệm để các bên hòa giải và có 

cơ hội thỏa thuận về vụ việc. Giấy triệu tập có mặt tại phiên hòa giải do tòa án tổ 

chức sẽ được gửi đến nguyên đơn, bị đơn hoặc luật sư hoặc người đại diện. 

Phiên hòa giải này là thủ tục bắt buộc và được tổ chức để các bên thỏa thuận 

toàn bộ vấn đề tranh chấp trên tinh thần tự do đánh giá khách quan mọi khía 

cạnh của vấn đề. Phiên hòa giải sẽ được tiến hành một hay hai lần tùy thuộc vào 

pháp luật của từng quốc gia quy định:  Pháp luật Thái Lan, Đức không quy định 

về số lần tổ chức hòa giải; Pháp luật Philippines quy định bắt buộc phải tổ chức 

hòa giải hai lần. Nếu sau quá trình hòa giải hai bên không thỏa thuận được với 

nhau về giải pháp của vụ tranh chấp hoặc một trong hai bên vắng mặt thì Tòa án 
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sẽ đưa vụ án tranh chấp ra xét xử chính thức. Ở Việt Nam, Tòa án sẽ giải quyết 

các vụ án về tranh chấp lao động trong trường hợp người lao động bị sa thải 

không nhất thiết phải qua hòa giải (Điều b, khoản 1, Điều 32 Bộ luật tố tụng dân 

sự 2015). 

Tòa án dựa trên các chứng cứ mà các bên cung cấp và những chứng cứ, 

nhân chứng do Tòa án thu thập để đưa ra phán quyết giải quyết tranh chấp lao 

động. Tòa án chỉ được tiến hành tố tụng trong một khoảng thời gian nhất định. 

Cụ thể như pháp luật Thái Lan quy định: Tòa án không được trì hoãn việc tiến 

hành tố tụng, trong trường hợp cần thiết kéo dài thời gian không quá 07 ngày; 

trong khi pháp luật Singapore quy định tòa trọng tài phải ban hành một phán 

quyết trong thời hạn ba tuần kể từ khi việc xét xử các tranh chấp và các vấn đề 

liên quan được hoàn tất. Trong trường hợp không đồng ý với bản án hoặc quyết 

định của Tòa án thì các bên có quyền kháng cáo quyết định của Tòa án lên Tòa 

án tối cao (Thái Lan), hoặc Ủy ban quan hệ lao động quốc gia (Philippines) hoặc 

Tòa cấp trên của Tòa sơ thẩm (Việt Nam). 

3. Thời hiệu yêu cầu giải quyết tranh chấp lao động  

Thời hiệu yêu cầu giải quyết tranh chấp lao động trong trường hợp người 

lao động bị sa thải được định nghĩa là thời hạn mà chủ thể trong quan hệ lao 

động được quyền yêu cầu để các cá nhân, tổ chức có thẩm quyền bảo vệ quyền 

và lợi ích hợp pháp bị xâm phạm. Sau thời hạn này kết thúc thì chủ thể mất 

quyền yêu cầu. Quy định thời hiệu yêu cầu giải quyết tranh chấp lao động trong 

trường hợp người lao động bị sa thải ra đời nhằm mục đích ổn định quan hệ lao 

động và đảm bảo cho việc giải quyết của các chủ thể có thẩm quyền, có cơ sở 

pháp lý. Nguyên nhân là trong quá trình giải quyết các yêu cầu của các chủ thể 

thì cá nhân, tổ chức có thẩm quyền phải thu thập chứng cứ, tài liệu chứng minh. 

Nếu không có quy định một thời hạn nhất định, thời gian càng lâu, tài liệu, 

chứng cứ chứng minh càng dễ bị mất mát, hư hỏng, các quan hệ lao động thay 

đổi, các đương sự cũng như nhân chứng có thể không còn nên việc thu thập đầy 

đủ các tài liệu phục vụ cho việc giải quyết các yêu cầu của chủ thể trở nên khó 

khăn. 

Thời hiệu yêu cầu Hòa giải viên lao động thực hiện hòa giải tranh chấp 

lao động cá nhân, trong đó có tranh chấp lao động trong trường hợp người lao 

động bị sa thải, theo Điều 202 Bộ luật lao động 2012 là 06 tháng, kể từ ngày 
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phát hiện ra hành vi mà mỗi bên tranh chấp cho rằng quyền, lợi ích hợp pháp 

của mình bị vi phạm. Trong khi đó, thời hiệu yêu cầu Tòa án giải quyết tranh 

chấp lao động cá nhân là 01 năm, kể từ ngày phát hiện ra hành vi mà mỗi bên 

tranh chấp cho rằng quyền, lợi ích của mình bị vi phạm. Các Bộ luật lao động 

trước năm 2012 quy định thời hiệu yêu cầu giải quyết tranh chấp lao động cá 

nhân được áp dụng chung cho cả hai trường hợp là hòa giải hoặc khởi kiện tại 

Tòa án là 06 tháng, 01 năm, 03 năm, tùy thuộc vào từng loại tranh chấp. Đồng 

thời Điều 159 Bộ luật tố tụng dân sự sửa đổi năm 2011 lại quy định thời hiệu chỉ 

áp dụng với Tòa án và thời hiệu khởi kiện là 02 năm. Các quy định này không 

hợp lý và phù hợp đối với những trường hợp đã qua hòa giải mà thất bại hoặc 

không được hòa giải trong thời hạn quy định hoặc hòa giải thành công nhưng 

các bên không thực hiện theo biên bản hòa giải thì thời hiệu khởi kiện tại Tòa án 

bị rút ngắn hơn so với những tranh chấp lao động được khởi kiện tại Tòa án mà 

không cần thông qua hòa giải. Vì vậy, việc quy định riêng thời hiệu yêu cầu hòa 

giải trong tranh chấp lao động và thời hiệu khởi kiện vụ việc tranh chấp lao động 

tại Tòa án theo Bộ luật lao động 2012 là điều rất hợp lý và phù hợp với tình hình 

thực tế. 

Bộ luật lao động năm 1994, sửa đổi bổ sung năm 2002, 2006, 2007 đều 

quy định thời hiệu yêu cầu giải quyết tranh chấp lao động trong trường hợp 

người lao động bị sa thải bắt đầu  kể từ ngày xảy ra hành vi mỗi bên tranh chấp 

cho rằng quyền, lợi ích hợp pháp của mình bị vi phạm. Tuy nhiên, Bộ luật lao 

động năm 2012 đã sửa đổi cách tính thời hiệu yêu cầu giải quyết tranh chấp  kể 

từ ngày phát hiện ra hành vi mà mỗi bên tranh chấp cho rằng quyền, lợi ích hợp 

pháp của mình bị vi phạm. 

Bên cạnh đó, Bộ luật Tố tụng dân sự cũng đã có sự thay đổi về thời hiệu 

khởi kiện giải quyết tranh chấp lao động tại tòa án. Trước đây, Điều 427 Bộ luật 

Tố tụng dân sự 2005 đã quy định thời hiệu khởi kiện để tòa án giải quyết tranh 

chấp là 02 năm. Sau 10 năm áp dụng, Bộ luật Tố tụng dân sự 2015 đã có sự sửa 

đổi và bổ sung chi tiết hơn  Thời hiệu khởi kiện để yêu cầu Tòa án giải quyết 

tranh chấp là 03 năm, kể từ ngày người có quyền yêu cầu biết hoặc phải biết 

quyền và lợi ích hợp pháp của mình bị xâm phạm (Điều 429). Bằng việc đổi mới 

quy định, quyền lợi của các bên tham gia quan hệ lao động, nhất là người lao 

động được đảm bảo một cách chặt chẽ. 
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