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CƠ SỞ PHÁP LUẬT CỦA KHÁI NIỆM 

TRANH CHẤP LAO ĐỘNG 
 

1. Khái niệm tranh chấp lao động theo quy định pháp luật Việt Nam 

Ở nước ta, tranh chấp lao động đã được đề cập khá sớm trong nhiều văn 

bản pháp luậ     dưới những tên gọi khác nhau. Những  ăn bản pháp luật lao 

động đầu tiên của Nh  nước Việt Nam Dân chủ Cộng h a đã  hứa đựng một 

số quy định về giải quyế  “sự xích mích giữa chủ     ông nhân”, “sự xích 

mí h” hoặ  “ iệc kiện tụng” liên quan đến  hi h nh “ ập hợp khế ướ ” ( ức 

thỏa ướ  lao động tập thể theo pháp luật hiện hành) hay pháp luật lao động
1
. 

Thuật ngữ “tranh chấp lao động” bắ  đầu được sử dụng chính thức trong 

Thông  ư liên ng nh số 02/ TT-LN ngày 02-10-1985 của Tòa án nhân dân tối 

cao, Viện kiểm sát nhân dân tối cao, Bộ Tư pháp, Bộ Lao động và Tổng cục 

Dạy nghề. Tuy nhiên, phải đến thời kỳ đổi mới, thuật ngữ này mới được sử 

dụng rộng rãi  rong  á   ăn bản pháp luật lao động
2
. Đáng  hú ý, Điều 27 

Pháp lệnh hợp đồng lao động năm 1990 quy định: “Bấ  đồng nảy sinh giữa hai 

bên về việc thực hiện hợp đồng lao động được coi là tranh chấp lao động và 

được giải quyết theo trình tự giải quyết tranh chấp lao động”. Đây l  quy định 

đầu tiên giải thích khái niệm tranh chấp lao động. Song, quy định tại Điều 27 

Pháp lệnh hợp đồng lao động vẫn  hưa phải là mộ  định nghĩa  ề tranh chấp 

lao động. Hơn nữa, quy định n y  ó điểm thiếu sót quan trọng là chỉ đề cập 

đến các tranh chấp liên quan đến thực hiện hợp đồng lao động mà không nhắc 

đến các tranh chấp phá  sinh  rong quá  rình  hương lượng và thực hiện thỏa 

ướ  lao động tập thể. 

Khái niệm về tranh chấp lao động được khẳng định lần đầu tiên tại 

Khoản 1 Điều 157 Bộ luậ  lao động ra đời   o năm 1994 như sau: 

“Tranh chấp lao động là những tranh chấp về quyền, lợi ích liên quan 

đến việc làm, tiền lương, thu nhập và các điều kiện lao động khác, về thực 

                                                           
1
  Xem, chẳng hạn: Điều 4 và 6 sắc lệnh số 64- SL của Chủ tịch Chính phủ ngày 08-5-1946.vể tổ Chứ   á   ơ 

quan lao động  rong  o n   i  iệ  Nam; Điều 4 ,49   1   sắ  lệnh số,  – L  ủa  hủ tịch Chính phủ ngày 29-

12-1947 những sự giao dịch về  việc làm công, giữa các chủ nhân, người Việ  Nam hay người ngoại quốc và các 

công nhân Việt Nam làm tại  á  xưởng kỹ nghệ, hầm mỏ,  hướng điếm và c.ác nhà làm nghề tự do (gọi tất là 

“ ắc lệnh 29- L”);    Điều 2 sắc lệnh số 95-SL của Chủ tịch Chính phủ ngày 13-8-1949 đặt ra hai ngạch thanh 

tra và kiểm soá  lao động. 
2
  Xem, chẳng hạn: Nghị định số 233-HĐBT  ủa Hội đồng Bộ  rưỏng ngày 22-6-1990 ban hành quy chế lao 

động đốì với các xí nghiệp có vốn đầu  ư nước ngoài và Pháp lệnh hợp đồng lao động năm 1990. 
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hiện hợp đồng lao động, thỏa ước lao động tập thể và trong quá trình học 

nghề”. 

Định nghĩa  rên đã được sửa đổi theo Luật sửa đổi, bổ sung năm  00 . 

Theo khoản 1 Điều 157 Bộ luậ  lao động đã được sửa đổi
3
 “Tranh chấp lao 

động là những tranh chấp về quyền và lợi ích phát sinh trong quan hệ lao 

động giữa người lao động, tập thể lao động với người sử dụng lao động”. Như 

vậy,  heo quy định pháp luật hiện hành, một tranh chấp được xem là tranh 

chấp lao động khi thỏa mãn hai dấu hiệu: 

• Đối tượng của tranh chấp lao động là các quyền và lợi ích phát sinh 

trong quan hệ lao động. Tranh chấp không liên quan đến các quyền lợi phát 

sinh từ quan hệ lao động thì không phải là tranh chấp lao động: 

Dấu hiệu này là mộ  điểm mới của Luật sửa đổi năm  00 . Trong khi 

định nghĩa  ề tranh chấp lao động trong Bộ luậ  lao động  hưa sửa đổi liệt kê 

các quyền lợi là đối  ượng của tranh chấp lao động,  hì định nghĩa  ủa Luật 

sửa đổi năm  00   ó  ính khái quá   ao hơn  ới việ  quy định đối  ượng của 

tranh chấp lao động là bất kỳ quyền lợi nào phát sinh từ quan hệ lao động. 

Mặc dù Luật sửa đổi năm  00  không nêu r   á   ranh  hấp phát sinh trong 

quá trình học nghề là tranh chấp lao động, nhưng  ại  hương XIV của Bộ luật 

lao động sửa đổi năm  00  lại quy định thẩm quyền của hòa giải viên lao 

động về giải quyết tranh chấp hợp đồng học nghề (Điều 1 3). Đây l  sự thiếu 

thông nhất giữa nội hàm tranh chấp lao động và pháp luật nội dung (các quy 

định khác của Bộ luậ  lao động). Sẽ hợp lý hơn nếu trong khái niệm tranh 

chấp lao động có nêu tranh chấp về học nghề là tranh chấp lao động. 

• Tranh chấp lao động phát sinh giữa người sử dụng lao động với cá 

nhân hoặc tập thể lao động. Nói cách khác, chủ thể của tranh chấp lao động 

cũng chính là chủ thể của quan hệ lao động: 

Dấu hiệu này có phần không thống nhất với một số quy định pháp luật 

khác. Theo khoản   Điều 166 Bộ luậ  lao động năm 1994,  ranh  hấp giữa 

người lao động đã nghỉ việc theo chế độ hoặ  người sử dụng lao động với  ơ 

quan bảo hiểm xã hội  ũng được xem là tranh chấp lao động. Khoản 1 Điều 31 

                                                           
3
Bộ luậ  lao động năm 1994 đã được sửa đổi ba lần   o  á  năm  00 ,  00 ,  007, được viết tắt là Bộ luật lao 

động ở phần tiếp  heo liên quan đến pháp luật Việt Nam. Trong cuốn sách, phần sửa đổi, bổ sung có liên quan 

chủ yếu là Luật số 74/2006/QH11 sửa đổi, bổ sung một số điều của Bộ luậ  lao động (gọi tắt là Luật sửa đổi, bể 

sung năm  00 ). 
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Bộ luật tố tụng dân sự năm  004  ũng xem đây là một loại tranh chấp lao 

động thuộc thẩm quyền giải quyết của   a án. Như  ậy, chủ thể của tranh chấp 

lao động không chỉ bao gồm người lao động    người sử dụng lao động mà 

còn cố cả  ơ quan bảo hiểm xã hội. 

So với  á  quy định  rên, quy định về chủ thể tranh chấp lao động tại 

Điều 157 của Bộ luậ  lao động năm 1994  ỏ ra hợp lý hơn, bởi lẽ nội dung của 

các tranh chấp đó  hường liên quan đến việc giải quyết các chế độ, trợ cấp cho 

người lao động    do  ơ quan bảo hiểm xã hội thực hiện. Đây không phải là 

một nội dung của quan hệ lao động  ì điều khoản bảo hiểm xã hội trong hợp 

đồng lao động chỉ tập trung vào trách nhiệm của các bên trong vấn đề đóng 

bảo hiểm xã hội m   hôi. Hơn nữa, do tính bắt buộc của việ  đống bảo hiểm 

xã hội nên quan hệ về bảo hiểm xã hội mang nặng tính hành chính và khác xa 

với quan hệ lao động về bản chất. Sẽ hợp lý hơn nếu tranh chấp về bảo hiểm 

xã hội không thuộc phạm vi của tranh chấp lao động    được giải quyết theo 

mộ   ơ  hế riêng. 

Ngoài hai dấu hiệu ghi nhận tại khoản 1 Điều 157 Bộ luậ  lao động hiện 

h nh, để l m r  hơn khái niệm tranh chấp lao động, nhiều nhà nghiên cứu đã 

chỉ ra một số đặ   rưng đáng  hú ý khá   ủa loại tranh chấp này. Cụ thể như 

sau: 

• Tranh chấp lao động không chỉ bao gồm các tranh chấp về quyền mà 

còn bao gồm cả các tranh chấp về lợi ích
4
 : 

Tranh chấp về quyền là tranh chấp phá  sinh  rong  rường hợp một bên 

cho rằng quyền lợi hợp pháp của mình bị vi phạm. Nói cụ thể, tranh chấp lao 

động về quyền phát sinh khi một bên cho rằng bên kia vi phạm mộ  quy định 

n o đó  rong pháp luật hoặc trong thỏa thuận giữa các bên hoặc trong các quy 

chế nội bộ của doanh nghiệp. Trái lại, tranh chấp về lợi ích phát sinh trong 

 rường hợp mộ  bên đưa ra yêu cầu về một quyền lợi  hưa đượ  quy định hoặc 

 ao hơn mứ  đượ  quy định trong pháp luật, thỏa thuận giữa các bên và các 

quy chế nội bộ của doanh nghiệp. Nếu như đối với các loại tranh chấp khác 

như  ranh  hấp dân sự,  hương mại hay hôn nhân    gia đình,  ác yêu cầu về 

quyền lợi không  ó  ơ sở pháp lý  hường bị  ơ quan giải quyết tranh chấp bác 
                                                           
4
 Nguyễn Kim Phụng, Tranh chấp lao động giải quyết tranh chấp lao động trong Phạm Công Trứ (Chủ biên), 

Giáo trình Luậ  lao động Việ  Nam, Nxb. Đại học quốc gia, Hà Nội, 1999,  r.33 ; Phan Đức Bình, Tranh chấp 

lao động    đình  ông  rong  hu Thanh Hưdng ( hủ biên), Giáo trình Luậ  lao động Việt Nam, Nxb. Công an 

nhân dân, Hà Nội, 2003, tr.249. 
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bỏ
5
,  hì đối với tranh chấp lao động, các yêu cầu như  ậy vẫn có thể được các 

 ơ quan  ó  hẩm quyền xem xét, giải quyết. 

• Quy mô và số lượng tham gia của các chủ thể có thể làm thay đổi tính 

chất và mức độ tranh chấp
6
: 

Tranh chấp lao động được chia ra làm hai loại là tranh chấp cá nhân và 

tranh chấp tập thể. Tranh chấp cá nhân là tranh chấp giữa  á nhân người lao 

động với người sử dụng lao động. Những tranh chấp như  ậy  hường không 

ảnh hưởng nhiều đến hoạ  động của doanh nghiệp    đời sống xã hội. Tuy 

nhiên, khi quy mô và số lượng người lao động tham gia vào tranh chấp đạ  đến 

một mứ  độ nhấ  định    đối  ượng tranh chấp không còn thuộc về những yêu 

cầu riêng rẽ thì những tranh chấp đó  ó sự  hay đổi về chấ ,  rở  h nh  ranh 

chấp tập thể - tranh chấp giữa tập thể lao động    người sử dụng lao động, 

nhất là khi những người lao động này liên kết với nhau một cách chặt chẽ để 

đấu  ranh đ i  á  quyền lợi chung. So với tranh chấp cá nhân, tranh chấp tập 

thể  hường gay gắ  hơn  ề mứ  độ, phức tạp hơn  ề tính chất và có thể ảnh 

hưởng nghiêm trọng đến hoạ  động của doanh nghiệp và thậm  hí l  đến cả 

đời sống xã hội. 

• Tranh chấp lao động thường tác động trực tiếp và rất lớn đối với bản 

thân và gia đình người lao động và nhiều khi còn tác động lớn đến đời sống 

kinh tế, an  ninh chinh trị, trật tự an toàn    hội
7
 

Đặ   rưng n y xuất phát từ thực tế là nội dung của tranh chấp lao động 

 hường liên quan đến những quyền lợi thiết thân của người lao động như  iệc 

làm, thu nhập, tính mạng, sức khỏe... Trường hợp tranh chấp lao động tập thể 

trở nên gay gắ     l m phá  sinh  á  h nh động công nghiệp như đình công, 

lãn công hay bế xưởng, thì tranh chấp lao động còn có thể ảnh hưởng tiêu cực 

dến đời sống kinh tế, chính trị và xã hội. 

                                                           
5
Bộ luậ  lao động năm 1994 đã được sửa đổi ba lần   o  á  năm  00 ,  00 ,  007, được viết tắt là Bộ luật lao 

động ở phần tiếp  heo liên quan đến pháp luật Việt Nam. Trong cuốn sách, phần sửa đổi, bổ sung có liên quan 

chủ yếu là Luật số 74/2006/QH11 sửa đổi, bổ sung một số điều của Bộ luậ  lao động (gọi tắt là Luật sửa đổi, bể 

sung năm  00 ). 
6
Nguyễn Kim Phụng, Tranh chấp lao động giải quyết tranh chấp lao động trong Phạm Công Trứ (Chủ biên), 

Giáo trình Luậ  lao động Việ  Nam, Nxb. Đại học quốc gia, Hà Nội, 1999,  r.33 ; Phan Đức Bình, Tranh chấp 

lao động    đình  ông  rong  hu Thanh Hưdng ( hủ biên), Giáo trình Luậ  lao động Việt Nam, Nxb. Công an 

nhân dân, Hà Nội, 2003, tr.249 
7
  Nguyễn Kim Phụng, Tranh chấp lao động giải quyế   ranh  h lao động,  đd,  r.340-341; Phan Đức Bình, Tranh 

chấp lao động    đ  ông.  đd,  r. 50. 
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Ba đặ   rưng nói  rên góp phần làm sáng tỏ sự khác biệt giữa tranh chấp 

lao động và các loại tranh chấp khá   rên phương diện lý luận. Tuy nhiên, 

những đặ   rưng n y không  ó ý nghĩa nhiều về phương diện thực tế. Để nhận 

dạng một tranh chấp lao động trên thực tế, về  ơ bản, chúng ta phải dựa vào 

hai dấu hiệu được ghi nhận tại Điều 157 Bộ luậ  lao động. 

2. Khái niệm tranh chấp lao động theo quy định pháp luật một số 

nước 

Nghiên cứu so sánh cho thấy, một số nước trên thế giới chỉ quy định một 

 ơ  hế giải quyết cho mọi loại tranh chấp lao động và ở những quốc gia này 

người  a  hường chỉ đưa ra mộ  định nghĩa  hung  ho  ranh  hấp lao động. 

Trong khi đó, pháp luật của nhiều nước khác lại quy định  ơ  hế giải quyết 

tranh chấp lao động riêng cho từng loại tranh chấp lao động. Với những quốc 

gia n y, người ta chú trọng đến việ  đưa ra định nghĩa  ho mỗi loại tranh chấp 

lao động hơn l  xây dựng mộ  định nghĩa  hung  ề tranh chấp lao động. Thực 

tế, chỉ mộ    i nước trong nhóm n y l   ó định nghĩa  ề tranh chấp lao động 

nói chung
8
. Có quốc gia thậm  hí   n không đưa ra bất kỳ định nghĩa n o  ề 

tranh chấp lao động, kể cả định nghĩa  ề tranh chấp lao động nói chung lẫn 

định nghĩa  ề từng loại tranh chấp lao động
9
.  á   ông ước và khuyến nghị 

của ILO  ũng  hỉ đề cập chứ không giải  hí h như  hế nào là tranh chấp lao 

động. Dưới đây  húng  a sẽ xem xét một số định nghĩa  ề tranh chấp lao động 

trong pháp luật của một số nước trên thế giới: 

Định nghĩa  hính  hứ  đầu tiên về tranh chấp lao động l  đượ  quy định 

trong Luật tranh chấp lao động năm 190   ủa Anh
10
. Định nghĩa n y  iếp tục 

được ghi nhận trong Luật tòa án lao động năm 1919
11

. Mục 8 của đạo luật này 

quy định:  

“Tranh chấp lao động” [trade dispute 
12
] có nghĩa là bất kỳ tranh chấp 

nào giữa người sử dụng lao động và người lao động hoặc giữa người lao 

                                                           
8
International Labour Office, Conciliation and Arbitration Procedures in Labour Disputes: A Comparative Study, 

1985, tr.3. 
9
Trung Quốc là một ví dụ. Luậ  lao động năm 1994  ủa Trung Quốc không hề đưa ra bất kỳ định nghĩa n o liên 

quan đến ưanh  hấp lao động. 
10

Trade Dispute Act 1906. 
11

Industrial Courts Act 1919. 
12

Trong tiếng Anh, người ta sử dụng nhiều thuật ngữ khá  nhau để  hĩ  ranh  hấp lao động như  rade dispu e, 

industrial di spute, labourAabor dispute và industrial conflict. Nội dung của những thuật ngữ này không phải lúc 

n o  ũng  hông nhất mà còn phụ thuộc ngữ cảnh (xem thêm: T. Hanami & R. Blanpain (Chủ biên), Industrial 

Conflict Resolution in Market Economies: A Study ofAustralia, the Federal Republic of Germanyt Italy, Japan 

and the USA (Deventer, Netherlands; Boston: Kluwer Law and Taxation Publishers, 2nd ed, 1989), tr.7. 
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động với người lao động liên quan đến việc tuyển dụng lao động hay không 

tuyển dụng lao động hay các điều khoản thỏa thuận về thuê mướn lao động 

hoặc liên quan đến các điều kiện lao động của bất kỳ người nào”. Đây l  định 

nghĩa đã được nhiều nước trên thế giới đưa   o luật, nhất là những nước từng 

là thuộ  địa của Anh
13

. Ngày nay, nhiều quốc gia và vùng lãnh thổ ở Đông Á 

   Đông Nam Á như Brunay, Hồng Kông, Malaixia và Xinhgapo vẫn giữ lại 

định nghĩa n y  rong  á   ăn bản pháp luật của mình
14

 . 

Hiện tại, pháp luậ  Anh đã đưa ra định nghĩa mới cho khái niệm tranh 

chấp lao động. Mục 244.
15

 Luậ   ông đo n    quan hệ lao động (Tổng hợp) 

năm 199   ủa Anh  quy định: 

* Tranh chấp lao động có nghĩa là tranh chấp giữa người lao động với 

người sử dụng lao động của minh và tranh chấp đó hoàn toàn liên quan hay 

liên quan phần lớn đến một hoặc một số vấn đề sau: 

(a) các điều khoản và điều kiện về thuê mướn lao động, hoặc các điều 

kiện vật lý mà bất kỳ người lao động nào cũng cần phải có để làm 

(b) việc tuyển dụng hoặc không tuyển dụng, hoặc chấm dứt hoặc tạm 

hoãn thực hiện quan hệ lao động hoặc nhiệm vụ theo [thỏa thuận] thuê mướn 

lao động, của một hoặc nhiều người lao động; 

(c) việc phân chia công việc hay nhiệm vụ theo [thỏa thuận] thuê mướn 

lao động giữa người lao động với nhau hoặc các nhóm người lao động với 

nhau; 

(d) các vấn đề về kỷ luật; 

(e) tư cách thành viên hoặc không là thành viên của một tổ chức công 

đoàn của người lao động; 

(f) những điều kiện hỗ trợ cho cán bộ công đoàn; và 

(g) cơ chế thương lượng hoặc tham vấn, và các thủ tục khác, liên quan 

đến bất kỳ vấn đề nào nêu trên, kể cả việc người sử dụng lao động hoặc tổ 

chức đại diện của người sử dụng lao động thừa nhận quyền của tổ chức công 

                                                           
13

International Labour Office, Conciliation and Arbitration Procedures in Labour Disputes: A Comparative 

Study, 1985, tr.4. 
14

Xem: Mục 2 Luật tranh chấp lao động năm 19 1 (Trade Dispu e A   19 1)  ủa Brunây; Mục 2 Pháp lệnh công 

đo n năm 1971 {Trade Unions Ordinance) của Hồng Kông; Mục 2 Luật quan hệ lao động năm 19 7  ủa 

Malaixia; và Mục 2 Luật tranh chấp lao động năm 1941 {Trade Dispute Act 1941) của Xinhgapo. 
15

Trade Union and Labor Relations (Consolidation) Act 1992. 
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đoàn trong việc đại diện cho người lao động tham gia vào quá trình thương 

lượng hay tham vấn hay tiến hành bất kỳ thủ tục nào tương tự. 

Tương  ự, Jamaica, quốc gia từng là thuộ  địa và chịu ảnh hưởng của 

pháp luậ  Anh,  ũng dã xây dựng cho mình mộ  định nghĩa riêng về tranh chấp 

lao động. Theo Mục 1 Luật quan hệ lao động và tranh chấp lao động năm 

1975
16

  của nước này, tranh chấp lao động (industrial dispute) là: 

Tranh chấp giữa một hoặc nhiều người sử dụng lao động hoặc tổ chức 

đại diện của người sử dụng lao động với một hoặc nhiều người lao động hoặc 

tổ chức đại diện của người lao động và tranh chấp đó hoàn toàn liên quan hay 

liên quan phần lớn đến: 

(a) Các điều khoản và điều kiện về thuê mướn lao động, hoặc các điều 

kiện vật lý mà bất kỳ người lao động nào cũng cần phải có để làm việc; hoặc 

(b) Việc tuyển dụng hoặc không tuyển dụng, hoặc châm dứt hoặc tạm 

hoãn thực hiện quan hệ lao động, của một hoặc nhiều người lao động; hoặc 

(c) Việc phân chia công việc hay nhiệm vụ theo [thỏa thuận] thuê mướn 

lao động giữa người lao động với nhau hoặc các nhóm người lao động với 

nhau; hoặc  

(g) bất kỳ vấn đề nào liên quan đến quyền thương lượng với tư cách là 

đại diện của người lao động. 

 o  ới định nghĩa  rướ  đây  rong Luậ    a án lao động năm 1919, định 

nghĩa  ề tranh chấp lao động trong pháp luật hiện hành của Anh và Jamaica dã 

có những  hay đổi nhấ  định.  á  định nghĩa mới cụ thể và chi tiế  hơn. Thêm 

  o đó,  heo  á  định nghĩa n y  hì  ranh  hấp giữa những người lao động với 

nhau không   n được xem là tranh chấp lao động. Mặc dù vậy,  á  định nghĩa 

hiện hành vẫn kế thừa định nghĩa  rước dây ở mộ  điểm quan trọng ở chỗ, 

 húng đều có nội dung rất rộng, bao quát nhiều loại tranh chấp lao động khác 

nhau, ca tranh chấp cá nhân và tranh chấp tập thể, tranh chấp về quyền và 

tranh chấp về lợi ích. 

Hoa Kỳ  ũng l  nước sớm đưa ra định nghĩa  ề tranh chấp lao động. 

Định nghĩa  ề tranh chấp lao động ở nướ  n y đượ  quy định chính thức lần 
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  Labour Relations and Industrial Disputes Act 1975. 
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đầu tiên trong Luật Norris-La Guardia năm 193 
17

 . Định nghĩa n y được kế 

thừa trong Luật quan hệ lao động quố  gia năm 1935     được giữ nguyên từ 

đó  ho đến nay dù đạo luậ  n y đã qua nhiều lần sửa đổi. Theo Mục 2.9 Luật 

quan hệ lao động quốc gia của Hoa Kỳ, thuật ngữ “ ranh  hấp lao động” ( 

labor dispute) bao gồm: Bất kỳ tranh cãi nào về các điều khoản, thời hạn hay 

điều kiện về thuê mướn lao động, hay liên quan đến vấn đề chức hoặc đại diện 

trong thương lượng, quyết định, duy trì, thay đổi hay nỗ lực dàn xếp các điều 

khoản hay điều kiện về thuê mướn lao động, bất kể là các bên tranh chấp có 

phải là [các bên] trong một quan hệ lao động hay không. 

Đây  ũng l  mộ  định nghĩa  ó  ính bao quá   ao,  hậm chí còn rộng hơn 

cả định nghĩa  rong pháp luật Anh bởi nó không giới hạn chủ thể tranh chấp 

phải l  người lao động    người sử dụng lao động. Định nghĩa n y  ũng đã 

được tiếp thu trong pháp luật của nhiều nướ ,  rong đó  ó Philíppin. Giữa định 

nghĩa  ề tranh chấp lao động trong pháp luật Hoa Kỳ và của quốc gia này, sự 

khác biệ  l  không đáng kể. Theo Điều 212.  Bộ luậ  lao động Philíppin năm 

1974, tranh chấp lao động (labour dispute) được hiểu là: Bất kỳ tranh cãi hay 

vấn đề nào liên quan đến các điều khoản và điều kiện thuê mướn lao động 

hoặc vấn đề tổ chức hay đại diện trong thương lượng, quyết định, duy trì, thay 

đổi hay dàn xếp các điều khoản và điều kiện về thuê mướn lao động, bất kể là 

các bên tranh chấp có phải là [các bên] trong một quan hệ lao động gần gũi 

hay không. 

Thái Lan, một quốc gia Đông Nam Á khá ,  ũng  ó định nghĩa  ề tranh 

chấp lao động với nội dung có tính bao quát cao. Theo Mục 5 Luật quan hệ lao 

động năm 1975  ủa nướ  n y, “ ranh  hấp lao động là tranh chấp giữa người 

sử dụng lao động    người lao động liên quan đến  á  điều kiện  huê mướn 

lao động”. Trong số  á  định nghĩa đã nêu, có lẽ đây l  định nghĩa gần gũi 

nhất với định nghĩa về tranh chấp lao động trong pháp luật Việt Nam. 

Định nghĩa  ề tranh chấp lao động (relations dispute) trong pháp luật 

Inđônêxia  ũng  ó  ính bao quá   ao. Điều 1.1 Luật giải quyết tranh chấp lao 

động năm  004  ủa Inđônêxia quy định: Tranh chấp lao động là sự khác hiệt 

về quan điểm dẫn đến tranh chấp giữa người sử dụng lao động hoặc tổ chức 

đại diện của người sử dụng lao động với người lao động hoặc tổ chức công 
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International Labour Office, Conciliation and Arbitration Procedures in Labour Disputes: A Comparative 

Study, 1985, tr.4. 
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đoàn do bất đồng về quyền [hoặc] mâu thuẫn về lợi ích, hay tranh chấp về 

việc chấm dứt quan hệ lao động, hay tranh chấp giữa các tổ chức công đoàn 

trong một công ty. 

Điều đáng  hú ý l ,  rong số những nước kể trên, có những nướ  định 

nghĩa khái niệm tranh chấp lao động  rong  ăn bản pháp luật khá rộng nhưng 

lại giải thích khái niệm n y  heo nghĩa hẹp hơn  rên  hực tế. Chẳng hạn, ở 

Hồng Kông, khái niệm tranh chấp lao động (tradedispute) được xem là hoàn 

toàn khác biệt với khái niệm khiếu kiện ( c). Khái niệm thứ hai l  để chỉ 

những bất đồng liên quan đến việc giải thích hay áp dụng hợp đồng lao động 

hay pháp luật lao động. Với sự phân biệt này, có thể thấy rằng khái niệm tranh 

chấp lao động ở Hồng Kông chỉ bao gồm các tranh chấp về lợi ích, còn khái 

niệm khiếu kiện là dể chỉ các tranh chấp về quyền
18

 . 

Định nghĩa  ranh  hấp lao động trong Luật tranh chấp lao động của 

Brunây và Xinhgapo, Luật giải quyết tranh chấp lao động của Inđônêxia, Luật 

quan hệ lao động của Malaixia và Thái Lan, và Luật quan hệ lao động và tranh 

chấp lao động của Jamai a  ũng  ó nội dung khá rộng. Tuy nhiên, nội dung 

của các đạo luật này lại cho thấy,  á  quy định về giải quyết tranh chấp lao 

động thực chấ  l   á  quy định về giải quyết tranh chấp tập thể 
19

. 

Đối với một số quố  gia khá , khái niệm tranh chấp lao động được quy 

định khá hẹp ngay  rong  ăn bản pháp luậ . Theo Điều 6 Luậ  điều chỉnh quan 

hệ lao động năm 1947  ủa Nhật Bản, tranh chấp lao động {labor dispute) được 

định nghĩa l : Bất đồng về các yêu cầu về quan hệ lao động phát sinh giữa các 

bên liên quan đến quan hệ lao động và dẫn đến việc một hành động tranh 

chấp (act of dispute) hay có thể dẫn đến một hành động như vậy. 

Điều 7 Luậ  n y  ũng quy định: H nh động tranh chấp l  đình  ông, lãn 

công, bế xưởng hoặ   á  h nh động khác hoặ   á  h nh động làm cản trở hoạt 

động hình  hường của doanh nghiệp, do  á  bên quan đến quan hệ lao động 

thực hiện nhằm đạ  được các yêu cầu của họ. 

Với  á  quy định trên, có thể hiểu rằng khái niệm tranh chấp lao động 

trong pháp luật Nhật Bản chỉ liên quan đến tranh chấp tập thể chứ không bao 

                                                           
18

Xem: David A. Levin & Ng Sek Hong, Hong Kong trong Stephen Deery & Richard Mitchell (Chủ biên), 

Labour Law and Industrial Relations in Asia (Melbourne: Longman Cheshire, 1993), tr.33-34. 
19

Xem thêm: Dunston Ayadurai, Malaysia trong Stephen Deery & Richard Mitchell (Chủ biên), Labour Law and 

Industrial Relations in Asia (Melbourne: Longman Cheshire, 1993), tr.75. 
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hàm tranh chấp cá nhân. Thực tiễn xét xử ở nước này còn làm rõ thêm, khái 

niệm tranh chấp lao động chỉ bao hàm tranh chấp về lợi ích
20

 . 

Tương  ự, Bộ luậ  lao động năm 19 5  ủa  anada định nghĩa  ranh  hấp 

lao động l  “ ranh  hấp phá  sinh liên quan đến việc ký kết, gia hạn hoặc sửa 

đổi thỏa ước tập thể”. Định nghĩa n y  ho  hấy khái niệm “ ranh  hấp lao 

động”  rong Bộ luật lao động  anada  ũng  hì liên quan đến các tranh chấp 

lao động tập thể về lợi ích. 

3. Kết luận 

Từ những phân tích trên, có thể rút ra một số nhận xét về khái niệm tranh 

chấp lao động như sau: 

Thứ nhất, đối với những nướ  quy định  á   ơ  hế giải quyết khác nhau 

cho các loại tranh chấp lao động khác nhau, pháp luật chú trọng đến việc xây 

dựng định nghĩa  ho  ừng loại  ranh  hấp lao động hơn l  đưa ra mộ  định 

nghĩa  hung  ề tranh chấp lao động. Như  rên đã nêu, pháp luật của nhiều 

nước thậm chí không cố định nghĩa  ề tranh chấp lao động nói  hung. Đây l  

mộ  điểm đáng  hú ý  ho  iệc xây dựng và hoàn thiện  á  quy định pháp luật 

của nước ta về tranh chấp lao động. Trong khi pháp luật Việt Nam định nghĩa 

khá cụ thể và rõ ràng về tranh chấp lao động thì việc phân biệt tranh chấp lao 

động cá nhân với tranh chấp lao động tập thể (những loại tranh chấp lao động 

 ó  ơ  hế giải quyết khác nhau) trong pháp luật hiện hành có nhiều điểm  hưa 

thực sự rõ ràng. 

Thứ hai, tại một số nước mà pháp luậ   ó định nghĩa  ề tranh chấp lao 

động, khái niệm n y đượ  định nghĩa hay giải thích khá hẹp - chỉ bao gồm 

tranh chấp tập thể, chứ không bao gồm tranh chấp cá nhân. Ở những quốc gia 

này, pháp luậ  lao động không quy định về  ơ  hế giải quyết tranh chấp lao 

động  á nhân m  để các tranh chấp được giải quyế   heo  ơ  hế giải quyết 

chung cho tranh chấp dân sự. Pháp luậ  lao động chỉ quy định  ơ  hế giải 

quyết các tranh chấp tập thể  ì đây l  loại tranh chấp đặc biệt, đòi hỏi phải có 

 ơ  hế giải quyế  riêng. Tính đặc biệt của tranh chấp tập thể thể hiện ở sự 

tham gia của một chủ thể đặc biệt là tập thể lao động và ở chỗ tranh chấp tập 

thể có thể dẫn đến  á  h nh động công nghiệp gây ảnh hưởng nghiêm trọng  
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  Yasuhiko Ma suda, “Japan”  rong   ephen Deery   Ri hard Mi  hell ( hủ biên), Labour Law and Industrial 

Relations in Asia (Melbourne: Longman Cheshire, 1993), tr.183. 
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đến hoạ  động sản xuất, kinh doanh của doanh nghiệp và trật tự, an toàn xã 

hội. 

Thứ ba, ở những nước mà tranh chấp lao động được hiểu  heo nghĩa 

rộng, bao gồm cả tranh chấp cá nhân và tranh chấp tập thể, đối  ượng của 

tranh chấp lao động đượ  xá  định rộng hơn     ó  ính bao quá  hơn so  ới đối 

 ượng của tranh chấp lao động trong pháp luật Việt Nam. Theo khoản 1 Điều 

157 Bộ luậ  lao động nướ   a, đối  ượng của tranh chấp lao động được xác 

định l   á  “quyền và lợi ích phát sinh trong quan hệ lao động” - tức là, quyền 

và lợi ích giữa các bên sau khi quan hệ lao động đã hình  h nh. Trong khi đó, 

 heo quy định pháp luật của nhiều nước, tranh chấp lao động còn bao gồm cả 

tranh chấp về việc tuyển dụng hay không tuyển dụng lao động (chẳng hạn 

tranh chấp xảy ra khi người lao động xin việc cho rằng người sử dụng lao 

động đã  ừ chối tuyển dụng mình vì những lý do có tính phân biệt đối xử) - tức 

là, tranh chấp về quyền và lợi í h  rước khi quan hệ lao động hình  h nh. Đây 

là một trong những thiếu sót của khoản 1 Điều 157 Bộ luật lao động. Tranh 

chấp về vấn đề tuyển dụng lao động cần được xem là một loại tranh chấp lao 

động, bởi lẽ tuyển dụng lao động là một trong những nội dung quan trọng của 

pháp luậ  lao động, mặt khác, quan hệ giữa các bên trong quá trình tuyển dụng 

lao động là một quan hệ xã hội gắn liền với quan hệ lao động.  

Thứ tư, trong khi pháp luật của tất  ả  á  quố  gia nêu  rên đều quy định 

tranh chấp lao động có thể phát sinh giữa tổ chứ  đại diện của người lao động 

 ề  ổ chứ  đại diện của người sử dụng lao động, thì pháp luậ   iệt Nam lại 

không  ó quy định về  rường hợp n y. Đây l  một điểm thiếu sót khác của 

khoản 1 Điều 157 Bộ luậ  lao động. Đáng  hú ý, điểm thiếu sót này tỏ ra 

không phù hợp với  á  quy định hiện hành về thỏa ướ  lao động tập thể. Điều 

54 Bộ luật lao động năm 1994 quy định thỏa ướ  lao động tập thể có thể được 

ký kết ở cấp ngành đồng nghĩa  ới việc thừa nhận rằng tranh chấp lao động 

tập thể có thể xảy ra ở cấp độ ngành. Thế nhưng,  heo khoản 1 Điều 157 Bộ 

luậ  lao động, tranh chấp lao động chỉ phát sinh giữa người sử dụng lao động 

   người lao động/tập thể lao động. 

Thứ năm, ngoại trừ Việt Nam, các quốc gia kể  rên đều không xem tranh 

chấp giữa người lao động đã nghỉ việc hoặ  người sử dụng lao động với  ơ 

quan bảo hiểm xã hội là tranh chấp lao động. Như vậy, mộ   rong điểm bất 
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hợp lý cần được xem xét, sửa đổi  rong  á  quy định pháp luật hiện hành về 

tranh chấp lao động; 

Thứ sáu, việc loại bỏ tất cả các tranh chấp phát sinh từ quan hệ học nghề 

khỏi khái niệm tranh chấp lao động như quy định của Luật sửa đổi năm  00  

l   ó điểm  hưa  hực sự phù hợp. Tham khảo pháp luật nhiều nước, tranh chấp 

phá  sinh  rên  ơ sở hợp đồng thực tập nghề giữa người học nghề và doanh 

nghiệp  ũng được xem là tranh chấp lao động. Quy định như  ậy là hợp lý bởi 

 rong  rường hợp này quan hệ học nghề rất gần gũi     ó mối liên hệ mật thiết 

với quan hệ lao động. 

 


