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bằng phương thức trọng tài - kinh nghiệm cho Việt Nam  
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Nhận ngày 22 tháng 5 năm 2024 
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Tóm tắt: Tranh chấp lao động là một hiện tượng kinh tế - xã hội, trở thành vấn đề phức tạp đối với 

mọi nền kinh tế, trong đó có Việt Nam. Giải quyết tranh chấp lao động là yêu cầu tất yếu trong quá 

trình lao động. Nghiên cứu các quy định pháp luật Trung Quốc về giải quyết tranh chấp lao động 

bằng phương thức trọng tài (là hệ thống pháp luật tương đối có nhiều tương đồng với Việt Nam về 

nguồn gốc, lịch sử, văn hoá) làm cơ sở để tiếp tục hoàn thiện các quy định của pháp luật Việt Nam 

để bảo vệ quyền lợi của người lao động khi xảy ra tranh chấp, tiến tới xây dựng hệ thống tố tụng 

hợp lý. 

Từ khóa: giải quyết tranh chấp lao động, trọng tài lao động, pháp luật Trung Quốc, kinh nghiệm lập pháp. 

1. Quan niệm về tranh chấp lao động và giải 

quyết tranh chấp lao động * 

i) Về tranh chấp lao động.  

Trên thế giới, tranh chấp lao động (TCLĐ) 

thường được thừa nhận đồng thời với quan hệ 

lao động. TCLĐ là bất đồng, xung đột về 

quyền, lợi ích liên quan đến việc làm, thu nhập, 

điều kiện lao động giữa các bên trong quan hệ 

lao động và một số tranh chấp trong các quan 

hệ liên quan đến quan hệ lao động [1].  

Pháp luật lao động Trung Quốc không đưa ra 

định nghĩa chính thức về tranh chấp lao động, 

song tại Điều 2 Luật Hoà giải và Trọng tài các 

tranh chấp lao động của Cộng hoà Nhân dân 

Trung Hoa năm 2007 (sau đây gọi là Luật HG và 

TT TCLĐ Trung Quốc) đã xác định TCLĐ là 

tranh chấp phát sinh giữa người sử dụng lao động 

(NSDLĐ) với người lao động (NLĐ) trong các 

lĩnh vực: 1) tranh chấp phát sinh từ việc xác lập 

quan hệ lao động; 2) tranh chấp phát sinh từ việc 

________ 
* Tác giả liên hệ. 
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giao kết, thực hiện, sửa đổi, huỷ bỏ, chấm dứt 

hợp đồng lao động; 3) Tranh chấp phát sinh từ 

việc miễn nhiệm, bãi nhiệm, từ chức hoặc cách 

chức; 4) Tranh chấp về thời giờ làm việc, nghỉ 

ngơi, nghỉ phép, bảo hiểm xã hội, phúc lợi, đào 

tạo và bảo hộ lao động; 5) Tranh chấp phát sinh 

từ tiền lương lao động, chi phí y tế thương tật 

liên quan đến công việc, bồi thường hoặc bồi 

thường kinh tế,...; 6) Các tranh chấp lao động 

khác theo quy định của pháp luật. Như vậy, việc 

xây dựng định nghĩa TCLĐ được pháp luật 

Trung Quốc tiếp cận dựa trên nội dung các loại 

tranh chấp. Đó có thể là tranh chấp về các vấn đề 

liên quan đến quá trình lao động, tức là quá trình 

xác lập, duy trì, chấm dứt mối quan hệ lao động 

giữa các bên; là tranh chấp về quyền, nghĩa vụ 

và lợi ích phát sinh giữa các chủ thể của quan hệ 

lao động hoặc quan hệ có liên quan trực tiếp đến 

quan hệ lao động và gắn liền với quá trình lao 

động của người lao động.  

Khoản 1 Điều 179 Bộ luật Lao động Việt 

Nam năm 2019 (BLLĐ 2019) đã xây dựng khái 
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niệm về TCLĐ, theo đó, TCLĐ 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 động. Như vậy, tương tự như pháp 

luật Trung Quốc, pháp luật lao động Việt Nam 

cũng tiếp cận khái niệm TCLĐ trước hết dựa trên 

nội dung tranh chấp, khi có mâu thuẫn về quyền, 

lợi ích liên quan đến việc làm, điều kiện lao 

động, thu nhập giữa các bên trong quan hệ lao 

động thì phát sinh TCLĐ. Bên cạnh đó, với quy 

định: “Tổ chức đại diện người lao động tại cơ 

sở bao gồm công đoàn cơ sở và tổ chức của 

người lao động tại doanh nghiệp” (Khoản 3 

Điều 3 BLLĐ 2019) có thể xác định tổ chức 

của người lao động tại doanh nghiệp là tổ chức 

riêng biệt, không thuộc hệ thống Tổng Liên 

đoàn lao động Việt Nam, BLLĐ 2019 cũng 

tính đến trường hợp phát sinh tranh chấp giữa 

các tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở 

với nhau. Vì thế, bên cạnh việc tiếp cận khái 

niệm TCLĐ dựa trên nội dung tranh chấp, 

pháp luật Việt Nam còn xem xét các TCLĐ 

trên phương diện chủ thể tranh chấp. 

Như vậy, mặc dù tiếp cận khái niệm TCLĐ ở 

các góc độ khác nhau nhưng cả hai hệ thống pháp 

luật Trung Quốc và Việt Nam đều xác định bản 

chất TCLĐ không chỉ đơn thuần là xung đột về 

hành vi liên quan đến hoạt động, chức năng của 

NLĐ và NSDLĐ, mà là tranh chấp liên quan đến 

cả quá trình của mối quan hệ lao động, phát sinh 

do sự mâu thuẫn, xung đột về quyền và lợi ích 

của các chủ thể trong quan hệ lao động và các 

chủ thể khác liên quan, ở bất kỳ giai đoạn nào 

trong quá trình lao động.  

ii) Về giải quyết tranh chấp lao động  

Pháp luật lao động Việt Nam ghi nhận chủ thể 

có thẩm quyền giải quyết TCLĐ bao gồm: Hoà 

giải viên lao động, Hội đồng Trọng tài lao động, 

Toà án nhân dân (Điều 187, Điều 191, Điều 195 

BLLĐ 2019). Điều 77 Luật Lao động Trung 

Quốc năm 1994 (sửa đổi, bổ sung năm 2018) quy 

định: Trường hợp xảy ra TCLĐ giữa NSDLĐ và 

NLĐ thì các bên có thể yêu cầu hòa giải, trọng 

tài, khởi kiện theo quy định của pháp luật hoặc 

có thể giải quyết tranh chấp thông qua thương 

lượng; trình tự giải quyết tranh chấp như sau: 

“khi xảy ra TCLĐ, các bên có thể nộp đơn lên 

Ủy ban hòa giải TCLĐ của đơn vị để hòa giải; 

nếu hòa giải không thành và một bên yêu cầu 

trọng tài thì một bên có thể nộp đơn lên Ủy ban 

Trọng tài tranh chấp lao động để phân xử. Một 

trong hai bên cũng có thể nộp đơn trực tiếp lên 

Ủy ban Trọng tài tranh chấp lao động để được 

phân xử. Nếu không hài lòng với phán quyết của 

trọng tài, có thể khởi kiện lên Tòa án nhân dân” 

[2]. Nội dung này tiếp tục được quy định tại Điều 

4 và Điều 5 Luật HG và TT TCLĐ Trung Quốc, 

theo đó, khi xảy ra TCLĐ, NLĐ có thể thương 

lượng với NSDLĐ hoặc có thể yêu cầu công 

đoàn hoặc bên thứ ba cùng thương lượng với 

NSDLĐ để đạt được thỏa thuận giải quyết tranh 

chấp. Trường hợp xảy ra TCLĐ mà các bên 

không muốn thương lượng, không đạt được thỏa 

thuận giải quyết hoặc không thực hiện thỏa thuận 

giải quyết sau khi đã đạt được thì có thể yêu cầu 

tổ chức hòa giải để hòa giải; không đạt được thỏa 

thuận hòa giải hoặc không thực hiện thỏa thuận 

hòa giải sau khi đạt được thỏa thuận hòa giải thì 

có thể nộp đơn lên Ủy ban Trọng tài tranh chấp 

lao động; nếu không hài lòng với phán quyết của 

trọng tài thì có thể khởi kiện lên Tòa án nhân dân.  

Như vậy, có thể nhận thấy, điểm chung trong 

việc giải quyết TCLĐ ở Việt Nam và Trung 

Quốc đó là: 1) đều thừa nhận các phương thức 

giải quyết TCLĐ thông qua thương lượng, hoà 

giải, trọng tài, toà án và xây dựng cơ chế giải 

quyết TCLĐ dựa trên thủ tục tố tụng dân sự tại 

toà án và tố tụng ngoài toà án (được thực hiện 

bởi hoà giải viên lao động hoặc hội đồng trọng 

tài lao động); 2) pháp luật tôn trọng quyền tự 

định đoạt thông qua thương lượng của các bên 

trong suốt quá trình giải quyết TCLĐ, coi trọng 

việc các bên tự giải quyết TCLĐ thông qua hòa 

giải, trọng tài trên cơ sở tôn trọng quyền và lợi 

ích của hai bên tranh chấp, tôn trọng lợi ích 

chung của xã hội, không trái pháp luật [3]. Tinh 

thần này đã được pháp luật lao động Việt Nam 

thể hiện trong các nguyên tắc giải quyết TCLĐ 

(Điều 180 BLLĐ 2019), bắt buộc các chủ thể 

tham gia giải quyết TCLĐ phải tuân thủ. 
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Tuy nhiên, pháp luật Trung Quốc tuy vẫn coi 

toà án là cơ quan cuối cùng giải quyết các tranh 

chấp lao động trong trường hợp thủ tục giải 

quyết tại Hội đồng Trọng tài có thiếu sót hoặc có 

hành vi vi phạm pháp luật của thành viên hội 

đồng; nhưng trong những trường hợp thông 

thường, Toà án chỉ được nhắc đến như một cơ 

quan để bảo đảm giá trị pháp lý cho các phán 

quyết trọng tài. Vai trò này được quy định tại 

Điều 83 Luật Lao động Trung Quốc năm 1994 

(sửa đổi, bổ sung năm 2018), theo đó “trong 

trường hợp các bên TCLĐ không hài lòng với 

phán quyết trọng tài thì có quyền khởi kiện lên 

Tòa án nhân dân trong thời hạn mười lăm ngày, 

kể từ ngày nhận được phán quyết trọng tài. Nếu 

một bên không khởi kiện và không thực hiện 

phán quyết trọng tài trong thời hạn luật định thì 

bên kia có quyền yêu cầu Tòa án nhân dân cưỡng 

chế thi hành”. Về cơ bản, pháp luật coi trọng và 

tập trung biện pháp trọng tài là phương thức giải 

quyết TCLĐ hiệu quả. Điều này được thể hiện rõ 

trong các quy định của Luật HG và TT TCLĐ 

Trung Quốc. Luật được ban hành nhằm giải 

quyết TCLĐ một cách công bằng, kịp thời, bảo 

vệ quyền và lợi ích hợp pháp của các bên, phần 

lớn các điều khoản tập trung vào việc thực hiện 

biện pháp trọng tài, bao gồm đầy đủ từ thẩm 

quyền, thành phần của uỷ ban trọng tài, thủ tục 

tiến hành, trách nhiệm, nghĩa vụ của mỗi bên 

và giá trị pháp lý của phán quyết trọng tài. Mặc 

dù là một luật bao quát điều chỉnh toàn bộ quá 

trình giải quyết TCLĐ nhưng Luật HG và TT 

TCLĐ Trung Quốc cũng chỉ tập trung vào hai 

biện pháp: hoà giải và trọng tài [4]; trong đó 

đề cao giai đoạn xét xử vụ việc tại uỷ ban trọng 

tài lao động. 

Đối chiếu với pháp luật lao động Việt Nam 

hiện hành, có thể thấy, BLLĐ 2019 và các văn 

bản hướng dẫn thi hành chưa quy định cụ thể về 

giải quyết TCLĐ bằng phương thức trọng tài, 

mới chỉ có các quy định về thẩm quyền giải 

quyết TCLĐ của Hội đồng Trọng tài lao động, 

trình tự thủ tục, thời hiệu giải quyết TCLĐ bằng 

trọng tài; chưa có các quy định cụ thể về trách 

nhiệm cung cấp chứng cứ, giá trị phán quyết 

trọng tài. Bởi vậy, cần nghiên cứu quy định của 

pháp luật Trung Quốc về vấn đề này để xem xét, 

sửa đổi nội dung liên quan đến giải quyết TCLĐ 

bằng phương thức trọng tài, góp phần tạo dựng 

cơ sở pháp lý cho môi trường lao động công 

bằng, bảo vệ quyền lợi chính đáng của các bên. 

2. Quy định của pháp luật Trung Quốc về giải 

quyết tranh chấp lao động bằng phương thức 

trọng tài 

i) Về thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao động 

Uỷ ban Trọng tài tranh chấp lao động 

(UBTTLĐ) là cơ quan giải quyết TCLĐ được 

thành lập theo nguyên tắc thống nhất quy hoạch 

chung, bố trí hợp lý và phù hợp với nhu cầu thực 

tế. Theo quy định tại Điều 17 Luật HG và TT 

TCLĐ Trung Quốc, UBTTLĐ được thành lập ở 

cấp quận, huyện đối với chính quyền nhân dân 

tỉnh, khu tự trị, thành phố trực thuộc trung ương, 

thành phố có quận, huyện…UBTTLĐ không 

được thành lập theo cấp hành chính. Việc quy 

định như vậy nhằm mục đích thành lập các 

UBTTLĐ một cách phù hợp với nhu cầu thực tế 

để giải quyết TCLĐ (căn cứ vào tình hình thực 

tế, số lượng vụ việc TCLĐ, điều kiện kinh tế - xã 

hội,… để quyết định số lượng và vị trí thành lập 

UBTTLĐ), đảm bảo thuận tiện, nhanh chóng, 

hiệu quả cho việc tiếp cận và sử dụng dịch vụ 

giải quyết TCLĐ bằng trọng tài, tránh sự chồng 

chéo về thẩm quyền, đảm bảo sự thống nhất 

trong việc giải quyết TCLĐ. Thành viên của 

UBTTLĐ bao gồm đại diện ba bên: đại diện cơ 

quan quản lý lao động, đại diện công đoàn, đại 

diện doanh nghiệp. Việc quy định thành viên có 

đại diện ba bên trong quan hệ lao động tạo ra sự 

độc lập trong việc giải quyết tranh chấp. 

UBTTLĐ có thẩm quyền giải quyết các TCLĐ 

xảy ra trong phạm vi địa bàn khu vực quản lý. 

TCLĐ thuộc thẩm quyền giải quyết của 

UBTTLĐ gồm TCLĐ nơi thực hiện hợp đồng 

lao động hoặc nơi có trụ sở của NSDLĐ. Trường 

hợp các bên có đơn yêu cầu gửi đến UBTTLĐ cả 

nơi thực hiện hợp đồng lao động và nơi đặt trụ 

sở của NSDLĐ thì UBTTLĐ nơi thực hiện hợp 

đồng lao động có thẩm quyền giải quyết [5]. Như 

vậy, theo quy định của pháp luật Trung Quốc, 

việc xác định thẩm quyền giải quyết các TCLĐ 
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của UBTTLĐ có thể căn cứ vào nơi thực hiện 

hợp đồng (là nơi thực hiện các nghĩa vụ trong 

hợp đồng lao động, nơi làm việc,…) hoặc nơi đặt 

trụ sở chính, chi nhánh, văn phòng đại diện của 

doanh nghiệp. Trong trường hợp các bên tranh 

chấp nộp đơn lên UBTTLĐ cả hai nơi, thì 

UBTTLĐ nơi thực hiện hợp đồng lao động sẽ 

được ưu tiên lựa chọn thực hiện giải quyết 

TCLĐ. Quy định này nhằm đảm bảo cho giải 

quyết TCLĐ được kịp thời, công bằng, khách 

quan, tránh trường hợp TCLĐ bị giải quyết bởi 

nhiều UBTTLĐ khác nhau, gây rối ren trong 

việc giải quyết tranh chấp. 

Tương tự pháp luật Trung Quốc, pháp luật lao 

động Việt Nam cũng xác định thẩm quyền giải 

quyết TCLĐ thuộc về Hội đồng Trọng tài lao 

động (HĐTTLĐ). HĐTTLĐ được thành lập ở 

mỗi tỉnh, thành phố trực thuộc Trung ương, có 

thẩm quyền giải quyết đối với TCLĐ cá nhân, 

TCLĐ tập thể về quyền, TCLĐ tập thể về lợi ích 

[6]. Thành phần HĐTTLĐ bao gồm các thành 

viên chuyên trách và kiêm chức là đại diện của 

cơ quan lao động cấp tỉnh, đại diện của công 

đoàn, đại diện của những người sử dụng lao 

động. Với cơ cấu như vậy, HĐTTLĐ có thể tạo 

điều kiện dễ dàng hơn cho việc đánh giá tình 

trạng chung của xung đột [7]. Theo quy định 

pháp luật. HĐTTLĐ cấp tỉnh sẽ thành lập Ban 

Trọng tài lao động để giải quyết TCLĐ nếu các 

bên lựa chọn giải quyết theo phương thức trọng 

tài. Ban trọng tài lao động sẽ ra quyết định về 

việc giải quyết tranh chấp.  

Điểm khác biệt trong thẩm quyền giải quyết 

TCLĐ giữa hai hệ thống pháp luật có thể nhận 

thấy rõ, đó là, pháp luật Việt Nam xác định 

HĐTTLĐ có thẩm quyền giải quyết tất cả các 

loại TCLĐ, nếu các bên lựa chọn phương thức 

trọng tài để giải quyết thì HĐTTLĐ cấp tỉnh sẽ 

thực hiện giải quyết TCLĐ đó, các bên tranh 

chấp không được quyền lựa chọn về HĐTTLĐ 

(vì mỗi tỉnh chỉ thành lập duy nhất một 

HĐTTLĐ). Quy định này vô hình chung làm hạn 

chế quyền tự định đoạt của các bên tranh chấp. 

Nếu TCLĐ xảy ra ở tỉnh nào, thì chỉ HĐTTLĐ 

________ 
1 Điều 20 Luật Hoà giải và Trọng tài Tranh chấp lao 

động Cộng hoà Nhân dân Trung Hoa năm 2007. 

tỉnh đó được quyền giải quyết tranh chấp đó. 

Như vậy là chưa phù hợp với thực tiễn, chưa đáp 

ứng được nhu cầu lựa chọn HĐTTLĐ có thẩm 

quyền giải quyết tranh chấp theo yêu cầu các 

bên. Còn theo pháp luật Trung Quốc, ở mỗi tỉnh, 

khu tự trị, thành phố trực thuộc Trung ương, dựa 

trên nhu cầu thực tế, có thể thành lập nhiều 

UBTTLĐ. Do vậy, khi phát sinh tranh chấp, các 

bên có thể lựa chọn UBTTLĐ phù hợp để giải 

quyết, nếu không thống nhất về lựa chọn 

UBTTLĐ, thì theo quy định của pháp luật, 

UBTTLĐ nơi thực hiện hợp đồng lao động sẽ là 

chủ thể có thẩm quyền giải quyết. Quy định này 

vừa thể hiện sự tôn trọng quyền tự định đoạt của 

các bên trong tranh chấp, vừa thể hiện việc đảm 

bảo tối đa quyền, lợi ích cho các bên trong giải 

quyết TCLĐ, bởi nơi thực hiện hợp đồng lao 

động là nơi các bên thực hiện nghĩa vụ hợp đồng, 

nơi có tài sản để đảm bảo thực hiện nghĩa vụ và 

quyền của các bên trong quan hệ lao động. 

ii) Về trọng tài viên lao động 

Theo quy định của pháp luật Trung Quốc, 

danh sách trọng tài viên do UBTTLĐ lập, trọng 

tài viên phải là người công tâm, chính trực và đáp 

ứng một trong các điều kiện sau1: (i) Những 

người đã từng làm thẩm phán; (ii) Người đang 

nghiên cứu, giảng dạy pháp luật có chức danh 

chuyên môn từ trung cấp trở lên; (iii) Có kiến 

thức pháp luật và đã tham gia các công việc 

chuyên môn như quản lý nhân sự hoặc công đoàn 

từ 5 năm trở lên; (iv) Luật sư đã hành nghề luật 

sư từ 3 năm trở lên. Với quy định này, trọng tài 

viên yêu cầu trước hết phải là những người khách 

quan, minh bạch, công bằng và phải đảm bảo có 

hiểu biết, có kiến thức pháp luật hoặc là những 

người đã/đang thực hiện các công việc trong lĩnh 

vực pháp luật hoặc có kinh nghiệm thực tiễn, đã 

tham gia các công việc liên quan đến quản lý 

nhân sự hoặc công đoàn trong thời hạn nhất định. 

Quy định này rất mở, cho phép nhiều người có 

điều kiện có thể trở thành trọng tài viên, chỉ cần 

đáp ứng được một trong các yêu cầu đó sẽ có thể 
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được lựa chọn làm trọng tài viên giải quyết vụ 

TCLĐ, giúp sử dụng hiệu quả nguồn nhân lực có 

hiểu biết pháp luật và/hoặc có kinh nghiệm trong 

lĩnh vực pháp luật, lĩnh vực lao động. 

Pháp luật lao động Việt Nam cũng có các ghi 

nhận về tư cách pháp lý của trọng tài viên lao 

động của HĐTTLĐ, theo đó, trọng tài viên lao 

động phải đảm bảo đồng thời các điều kiện quy 

định tại Điều 98 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 

quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành một số 

điều của Bộ luật Lao động về điều kiện lao động 

và quan hệ lao động như: có trình độ đại học trở 

lên, hiểu biết pháp luật và có ít nhất 05 năm làm 

việc trong lĩnh vực có liên quan đến quan hệ lao 

động; không phải là thẩm phán, kiểm sát viên, 

điều tra viên, chấp hành viên, công chức thuộc 

Tòa án nhân dân, Viện kiểm sát nhân dân, cơ 

quan điều tra, cơ quan thi hành án. Như vậy, 

tương tự Trung Quốc, pháp luật Việt Nam cũng 

quy định những người có hiểu biết pháp luật, có 

kinh nghiệm trong lĩnh vực liên quan đến quan 

hệ lao động được xem xét làm trọng tài viên lao 

động. Tuy nhiên, pháp luật lao động Việt Nam 

chưa quy định mở rộng đối với các chủ thể khác, 

là những người có nhiều kiến thức, kinh nghiệm 

pháp luật được làm trọng tài viên lao động như 

những người đã từng là thẩm phán, người đang 

giảng dạy pháp luật, người đã hành nghề luật sư 

từ 3 năm trở lên, điều này có thể làm lãng phí 

nguồn nhân lực chất lượng, có hiểu biết pháp 

luật, có kinh nghiệm thực tiễn trong giải quyết 

TCLĐ. Bởi vậy, cần quy định mở rộng tiêu 

chuẩn cho nhóm chủ thể này, vừa góp phần sử 

dụng hợp lý nguồn lực lao động có hiểu biết pháp 

luật cho hoạt động giải quyết TCLĐ bằng 

phương thức trọng tài, vừa nâng cao hiệu quả 

giải quyết tranh chấp. 

iii) Về trách nhiệm cung cấp chứng cứ 

Các bên có nghĩa vụ cung cấp đầy đủ, trung 

thực các chứng cứ có liên quan đến tranh chấp 

cho cơ quan giải quyết tranh chấp lao động, bao 

gồm các loại chứng cứ như hợp đồng lao động, 

biên bản họp, văn bản, email, tin nhắn, ghi âm, 

ghi hình, vật chứng,… Tuy nhiên, trong quan hệ 

lao động, xuất phát từ mối quan hệ phụ thuộc 

giữa NLĐ và NSDLĐ, có nhiều các loại giấy tờ, 

tài liệu, chứng cứ do NSDLĐ quản lý, nắm giữ. 

Từ lý do đó, Điều 6 Luật HG và TT TCLĐ Trung 

Quốc quy định, khi xảy ra TCLĐ, các bên liên 

quan có trách nhiệm cung cấp chứng cứ để chứng 

minh cho yêu cầu của mình; nếu chứng cứ liên 

quan đến vấn đề tranh chấp thuộc quyền kiểm 

soát của NSDLĐ thì NSDLĐ phải cung cấp; nếu 

NSDLĐ không cung cấp thì phải chịu hậu quả 

bất lợi. Như vậy, theo yêu cầu của trọng tài viên 

giải quyết vụ TCLĐ, các bên tranh chấp thực 

hiện nghĩa vụ cung cấp chứng cứ để chứng minh 

cho yêu cầu giải quyết tranh chấp của mình hoặc 

chứng minh cho các quan điểm của mình trong 

vụ việc. Quy định này một mặt đảm bảo nghĩa 

vụ cung cấp chứng cứ của các bên, mặt khác 

nhằm đảm bảo cho việc giải quyết TCLĐ được 

thực hiện kịp thời, tránh bị trì hoãn với lý do 

thiếu cơ sở pháp lý do NSDLĐ nắm giữ.  

Liên quan đến giải quyết TCLĐ tại Việt Nam, 

các văn bản pháp luật có quy định về trách nhiệm 

cung cấp tài liệu, chứng cứ liên quan đến tranh 

chấp, khi tiến hành giải quyết TCLĐ bằng 

phương thức trọng tài, Ban Trọng tài lao động là 

chủ thể có trách nhiệm thu thập chứng cứ. Cụ thể 

là Ban Trọng tài lao động có trách nhiệm tìm 

hiểu hồ sơ vụ việc, thu thập bằng chứng theo 

thẩm quyền để lên phương án giải quyết tranh 

chấp [8]. Ban Trọng tài lao động có trách nhiệm 

thu thập bằng chứng theo thẩm quyền; có quyền 

yêu cầu các bên tranh chấp, cơ quan, tổ chức, cá 

nhân có liên quan cung cấp tài liệu, chứng cứ, 

trưng cầu giám định, mời người làm chứng và 

người có liên quan. Tuy nhiên, nếu như pháp luật 

Trung Quốc quy định rõ khi NSDLĐ quản lý 

chứng cứ mà không cung cấp sẽ phải chịu hậu 

quả bất lợi; thì pháp luật lao động Việt Nam chưa 

có quy định rõ về việc nếu các chủ thể có trách 

nhiệm cung cấp chứng cứ mà không cung cấp thì 

có phải chịu hậu quả pháp lý bất lợi nào hay 

không. Nếu không có các quy định về chế tài xử 

lý, trong một số trường hợp sẽ rất khó khăn cho 
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việc thu thập chứng cứ phục vụ giải quyết tranh 

chấp, nguy cơ phải chấm dứt việc xem xét giải 

quyết vụ tranh chấp vì lý do thiếu cơ sở pháp lý, 

thiếu chứng cứ sẽ cao hơn rất nhiều.  

iv) Về thoả thuận trọng tài 

Pháp luật Trung Quốc quy định cụ thể về việc 

các bên khi lựa chọn phương thức trọng tài để 

giải quyết TCLĐ thì phải nộp đơn yêu cầu trọng 

tài. Đơn yêu cầu trọng tài phải bằng văn bản, nộp 

bản sao theo số lượng bị đơn, và phải đảm bảo 

các nội dung sau: 1) Tên, giới tính, tuổi, nghề 

nghiệp, đơn vị công tác và nơi cư trú của NLĐ; 

tên, nơi cư trú của NSDLĐ và tên, chức vụ của 

người đại diện theo pháp luật hoặc người chịu 

trách nhiệm chính; 2) Yêu cầu trọng tài cũng như 

các sự kiện và lý do dựa trên yêu cầu đó; 3) 

Chứng cứ và nguồn chứng cứ, tên, địa chỉ của 

người làm chứng. Trong trường hợp người yêu 

cầu không thể viết đơn yêu cầu trọng tài thì có 

thể nộp đơn yêu cầu dưới hình thức bằng lời nói, 

UBTTLĐ sẽ ghi vào biên bản và thông báo cho 

bên kia2. Như vậy, thoả thuận trọng tài chính là 

điều kiện tiên quyết làm phát sinh thẩm quyền 

trọng tài. Pháp luật lao động Trung Quốc xác 

định đơn yêu cầu trọng tài là văn bản độc lập. 

Việc quy định đơn yêu cầu bằng văn bản và đảm 

bảo các nội dung cụ thể sẽ đảm bảo được tính 

minh bạch, công khai, tự định đoạt của các bên 

khi lựa chọn phương thức trọng tài để giải quyết 

TCLĐ. Trong đơn yêu cầu trọng tài cũng thể 

hiện rõ nội dung tranh chấp, sẽ là cơ sở để trọng 

tài có căn cứ nghiên cứu và thụ lý giải quyết.  

Pháp luật lao động Việt Nam hiện hành 

không có các điều khoản cụ thể quy định về đơn 

yêu cầu trọng tài giải quyết tranh chấp hay thoả 

thuận trọng tài cụ thể. Tuy nhiên, tại các điều 

khoản quy định về giải quyết TCLĐ có nhắc tới 

việc dựa trên cơ sở đồng thuận, các bên tranh 

chấp có quyền yêu cầu HĐTTLĐ giải quyết 

TCLĐ3. Từ đó có thể hiểu, các bên tranh chấp 

“đồng thuận”, nghĩa là thống nhất ý chí với nhau 

về việc lựa chọn giải quyết TCLĐ bằng phương 

thức trọng tài. Như vậy, tương tự pháp luật Trung 

________ 
2 Điều 28 Luật Hoà giải và Trọng tài Tranh chấp lao 

động Cộng hoà Nhân dân Trung Hoa năm 2007. 

Quốc, các quy định của pháp luật Việt Nam cũng 

thể hiện tinh thần thượng tôn quyền tự chủ, tự 

định đoạt của các bên thông qua sự thoả thuận về 

việc lựa chọn trọng tài giải quyết TCLĐ. Tuy 

nhiên, việc không quy định cụ thể về nội dung và 

hình thức thoả thuận trọng tài trong các văn bản 

pháp luật của Việt Nam sẽ dẫn tới tình trạng, nếu 

các bên lựa chọn trọng tài làm phương thức giải 

quyết TCLĐ sẽ không biết soạn thảo văn bản 

thoả thuận trọng tài với nội dung như thế nào cho 

phù hợp, thoả thuận trọng tài có thể là một điều 

khoản trong hợp đồng lao động hay bắt buộc phải 

là một văn bản độc lập ngoài hợp đồng lao động; 

có thể thoả thuận miệng để lựa chọn phương thức 

trọng tài giải quyết TCLĐ hay không? Để đảm 

bảo tốt hơn cho việc lựa chọn phương thức trọng 

tài giải quyết TCLĐ, pháp luật Việt Nam cần 

hoàn thiện hơn các quy định về thoả thuận trọng 

tài hoặc có quy định cụ thể việc nộp đơn yêu cầu 

trọng tài lao động giải quyết tranh chấp trong đó 

xác định rõ các nội dung cần có trong thoả thuận 

trọng tài là gì, xác định hình thức của trọng tài 

thế nào là phù hợp để phát sinh thẩm quyền trọng 

tài trong giải quyết TCLĐ. 

v) Về thời hiệu yêu cầu trọng tài giải quyết tranh 

chấp lao động 

Theo quy định tại Điều 27 Luật HG và TT 

TCLĐ Trung Quốc, thời hiệu yêu cầu trọng tài 

giải quyết TCLĐ là 01 năm tính từ ngày các bên 

biết hoặc buộc phải biết quyền lợi của mình bị 

xâm phạm. Thời hiệu yêu cầu trọng tài sẽ bị gián 

đoạn khi một trong các bên đưa ra yêu cầu về 

quyền lợi của mình đối với bên kia, hoặc yêu cầu 

quyền lợi từ cơ quan có liên quan hoặc phía bên 

kia đồng ý thực hiện nghĩa vụ. Kể từ thời điểm 

gián đoán đoạn, thời hạn trọng tài sẽ được tính 

lại. Nếu một bên không thể nộp đơn yêu cầu 

trọng tài trong thời hạn trọng tài quy định vì lý 

do bất khả kháng hoặc vì lý do chính đáng thì 

thời hạn hiệu lực trọng tài bị đình chỉ; thời hạn 

trọng tài được tiếp tục tính kể từ ngày lý do tạm 

đình chỉ thời hạn được loại bỏ. Nếu tranh chấp 

liên quan đến nợ tiền công lao động trong thời 

3 Khoản 1 Điều 189, khoản 1 Điều 193, khoản 1 

Điều 197 Bộ luật Lao động năm 2019. 
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gian tồn tại quan hệ lao động thì thời hiệu 01 năm 

không được áp dụng; nếu quan hệ lao động chấm 

dứt, đơn yêu cầu trọng tài phải được nộp trong 

vòng một năm kể từ ngày chấm dứt quan hệ lao 

động. Như vậy, theo quy định của pháp luật, kể 

từ thời điểm các bên biết hoặc buộc phải biết 

quyền lợi của mình vị xâm phạm, trong vòng 01 

năm, phải gửi đơn yêu cầu trọng tài giải quyết 

TCLĐ, nếu quá thời hạn đó, một hoặc các bên 

không gửi đơn yêu cầu trọng tài giải quyết tranh 

chấp thì mất cơ hội yêu cầu giải quyết TCLĐ để 

bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp của mình. Tuy 

nhiên, thời hạn 01 năm không áp dụng với 

trường hợp có vi phạm nghĩa vụ về tiền lương 

khi đang tồn tại quan hệ lao động, có nghĩa, nếu 

vi phạm nghĩa vụ trả lương cho NLĐ, thì NLĐ 

bất kỳ thời điểm nào cũng có thể nộp đơn yêu 

cầu UBTTLĐ giải quyết tranh chấp, kể cả đã quá 

thời hạn 01 năm kể từ khi phát hiện hành vi vi 

phạm. Nếu tranh chấp liên quan đến tiền lương 

phát sinh khi các bên đã chấm dứt quan hệ lao 

động, thì các bên được quyền nộp đơn yêu cầu 

trọng tài giải quyết tranh chấp trong thời hạn 01 

năm kể từ ngày chấm dứt quan hệ lao động đó. 

Quy định như vậy giúp bảo vệ tối đa quyền, lợi 

ích của các bên trong quan hệ lao động, đặc biệt 

là đối với NLĐ.  

Pháp luật lao động Việt Nam hiện hành cũng 

có quy định về thời hiệu yêu cầu HĐTTLĐ giải 

quyết đối với TCLĐ cá nhân và TCLĐ tập thể về 

quyền. Theo đó, thời hiệu yêu cầu HĐTTLĐ giải 

quyết TCLĐ cá nhân và TCLĐ tập thể về quyền 

là 09 tháng kể từ ngày phát hiện ra hành vi mà 

bên tranh chấp cho rằng quyền và lợi ích hợp 

pháp của mình bị vi phạm4; riêng đối với TCLĐ 

cá nhân, trường hợp người yêu cầu chứng minh 

được vì sự kiện bất khả kháng, trở ngại khách 

quan hoặc lý do khác theo quy định của pháp luật 

mà không thể yêu cầu đúng thời hạn nêu trên thì 

thời gian có sự kiện bất khả kháng, trở ngại 

khách quan hoặc lý do đó không tính vào thời 

hiệu yêu cầu giải quyết tranh chấp5. Như vậy, 

tương tự pháp luật Trung Quốc, pháp luật Việt 

Nam cũng dựa vào thời điểm bên tranh chấp phát 

________ 
4 Khoản 2 Điều 190, khoản 2 Điều 194 Bộ luật Lao 

động năm 2019. 

hiện quyền, lợi ích hợp pháp bị vi phạm để tính 

thời hiệu yêu cầu trọng tài lao động giải quyết 

tranh chấp. Quy định như vậy là hợp lý, bởi, để 

tính thời hiệu yêu cầu trọng tài chính xác thì phải 

xác định được thời điểm bắt đầu tính thời hiệu, 

nếu không xác định được thời điểm bắt đầu tính 

thời hiệu sẽ không thể xác định được thời điểm 

kết thúc thời hiệu. Đồng thời, khi tính thời hiệu 

phải tuân thủ cách tính thời hạn.  

Pháp luật Việt Nam hiện hành không quy 

định về việc xác định thời điểm bên tranh chấp 

“buộc phải biết” quyền lợi của mình bị xâm 

phạm để yêu cầu giải quyết tranh chấp khi tính 

thời hiệu yêu cầu trọng tài, và, cũng không quy 

định về việc tạm hoãn tính thời hiệu yêu cầu 

trọng tài khi xuất hiện các trường hợp làm gián 

đoạn việc xác định thời hiệu. Việc bỏ sót trường 

hợp yêu cầu bên tranh chấp “buộc phải biết” thời 

điểm quyền lợi của mình bị xâm phạm để gửi 

đơn yêu cầu trọng tài giải quyết TCLĐ có thể dẫn 

tới việc không xác định đúng thời hiệu yêu cầu 

trọng tài, ảnh hưởng trình tự thủ tục tố tụng trọng 

tài. Hơn nữa, không quy định về tạm hoãn tính 

thời hiệu trọng tài, có thể dẫn tới việc, bên vi 

phạm lợi dụng quy định này, tạm thời chấp nhận 

yêu cầu thực hiện nghĩa vụ, nhưng trì hoãn thực 

hiện nghĩa vụ, khi hết thời hạn yêu cầu trọng tài 

giải quyết, bên bị vi phạm quyền lợi sẽ không có 

cơ sở để yêu cầu trọng tài giải quyết TCLĐ bởi 

thời hiệu yêu cầu đã hết. Bởi vậy, cần xem xét 

bổ sung các quy định của pháp luật về thời hiệu 

yêu cầu trọng tài giải quyết TCLĐ để đảm bảo tố 

tụng trọng tài hiệu quả, bảo đảm quyền lợi cho 

các bên. 

vi) Về phán quyết trọng tài 

Tố tụng trọng tài là một hình thức tài phán, 

mà ở đó, bên thứ ba không mang quyền lực nhà 

nước do các bên đồng thuận lựa chọn, đứng ra 

giải quyết tranh chấp cho các bên. Điều mà tố 

tụng trọng tài hướng đến, là làm sao để mang 

công lý đến cho các bên, thông qua việc ban hành 

một phán quyết công bằng, minh bạch, hữu lý và 

hợp logic, chứ không phải việc làm sao để thỏa 

5 Khoản 4 Điều 190 Bộ luật Lao động năm 2019. 
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mãn các yêu cầu mà các bên đưa ra khi giải quyết 

tranh chấp bằng trọng tài [9].  

Theo Luật HG và TT TCLĐ Trung Quốc, 

thời gian xem xét một vụ TCLĐ tại Hội đồng 

trọng tài quy định là 45 ngày kể từ ngày 

UBTTLĐ chấp nhận đơn yêu cầu trọng tài, có 

thể gia hạn nhưng không quá 15 ngày nếu có đơn 

đề nghị hợp lệ của một bên tranh chấp và được 

UBTTLĐ chấp thuận6. Thời gian giải quyết vụ 

việc TCLĐ như vậy là ngắn hơn rất nhiều so với 

giải quyết TCLĐ bằng phương thức toà án, thể 

hiện được ưu điểm của phương thức trọng tài 

trong giải quyết tranh chấp. 

Trong thời hạn pháp luật quy định, UBTTLĐ 

phải đưa ra quyết định của hội đồng trọng tài về 

vụ việc TCLĐ. Trừ trường hợp pháp luật có quy 

định khác, các tranh chấp về yêu cầu trả thù lao 

lao động, chi phí y tế cho thương tích liên quan 

đến công việc, bồi thường kinh tế, thiệt hại mà 

số tiền không vượt quá 12 tháng lương tối thiểu 

hay các tranh chấp phát sinh từ việc thực hiện 

tiêu chuẩn lao động quốc gia về thời giờ làm 

việc, nghỉ ngơi, nghỉ phép, bảo hiểm xã hội, v.v. 

sau khi xem xét tại UBTTLĐ thì phán quyết 

trọng tài là cuối cùng và có hiệu lực pháp luật kể 

từ ngày ban hành7. NLĐ có quyền khởi kiện ra 

toà án nếu thấy không hài lòng về phán quyết 

trọng tài, ngược lại, luật giới hạn quyền khởi kiện 

đối với NSDLĐ, NSDLĐ chỉ có quyền đệ đơn 

xin xem xét lại quyết định của hội đồng trọng tài. 

Cụ thể, toà án sẽ chỉ tiếp tục xem xét lại vụ tranh 

chấp nếu phán quyết của trọng tài gây bất lợi cho 

NLĐ, còn với NSDLĐ, họ không có quyền khiếu 

kiện lên cao mà chỉ có thể yêu cầu một toà án 

lâm thời xem xét tính đúng đắn của phán quyết 

trong trường hợp có dấu hiệu vi phạm của hội 

đồng trọng tài (khả năng xảy ra tiêu cực, hành vi 

gian lận…) hoặc vi phạm thủ tục trọng tài. Trong 

các trường hợp thông thường, các bên phải công 

nhận giá trị pháp lý cuối cùng của phán quyết 

trọng tài, nếu một bên không thực hiện phán 

________ 
6 Điều 43 Luật Hoà giải và Trọng tài Tranh chấp lao 

động Cộng hoà Nhân dân Trung Hoa năm 2007. 
7 Điều 47 Luật Hoà giải và Trọng tài Tranh chấp lao 

động Cộng hoà Nhân dân Trung Hoa năm 2007. 

quyết trọng tài đã có hiệu lực trong thời hạn quy 

định thì bên kia có quyền yêu cầu Toà án Nhân 

dân thi hành án theo quy định có liên quan của 

Luật Tố tụng dân sự8. Quy định này trong một 

chừng mực nào đó thể hiện sự bảo vệ quyền lợi 

cho NLĐ, thường là bên yếu thế hơn trong quan 

hệ lao động, mặt khác, tạo nên tính hiệu lực cao 

cho phán quyết trọng tài, bắt buộc các bên phải 

thực hiện. 

Pháp luật Việt Nam hiện hành chưa có quy 

định nào cho thấy tính bắt buộc hay cơ chế đảm 

bảo thi hành quyết định trọng tài [10]. Trong 

trường hợp một trong các bên không thi hành 

quyết định giải quyết tranh chấp của Ban Trọng 

tài lao động thì các bên có quyền yêu cầu toà án 

giải quyết9 hoặc tiến hành các thủ tục luật định 

để đình công10. Như vậy, trong khi pháp luật 

Trung Quốc xem xét phán quyết trọng tài là 

chung thẩm và có hiệu lực, bắt buộc thi hành, nếu 

một trong các bên không thực hiện sẽ cưỡng chế 

thi hành án, thì theo quy định pháp luật Việt 

Nam, quyết định của Ban Trọng tài lao động có 

được thực thi hay không phụ thuộc hoàn toàn vào 

sự tự nguyện của các bên tranh chấp, phán quyết 

trọng tài chỉ mang tính chất “tham khảo” đối với 

các bên, giá trị pháp lý của phán quyết không 

cao, dẫn tới không tạo được sức hút, không 

khuyến khích các bên lựa chọn trọng tài làm 

phương thức giải quyết bất đồng của họ trong 

quan hệ lao động.  

3. Kinh nghiệm cho Việt Nam 

Giải quyết TCLĐ bằng phương thức trọng tài 

chứa đựng rất nhiều ưu điểm như đảm bảo tính 

nhanh chóng, bảo mật, thủ tục đơn giản. Tuy 

nhiên, hiện nay ở Việt Nam, phương thức trọng 

tài chưa được các bên tranh chấp ưu tiên lựa chọn 

áp dụng phổ biến, phần lớn các bên vẫn lựa chọn 

phương thức hoà giải hoặc toà án để giải quyết 

TCLĐ. Trên cơ sở phân tích, so sánh với hệ 

8 Điều 51 Luật Hoà giải và Trọng tài Tranh chấp lao 

động Cộng hoà Nhân dân Trung Hoa năm 2007. 
9 Khoản 5 Điều 189, khoản 6 Điều 193 Bộ luật Lao 

động năm 2019. 
10 Khoản 4 Điều 197 Bộ luật Lao động năm 2019. 
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thống pháp luật có nhiều tương đồng về nguồn 

gốc, lịch sử và văn hoá, tác giả cho rằng, cần thiết 

phải tiếp tục hoàn thiện hệ thống pháp luật Việt 

Nam để bảo vệ tốt hơn quyền và lợi ích của NLĐ 

khi xảy ra tranh chấp, nâng cao hiệu quả việc giải 

quyết TCLĐ bằng phương thức trọng tài, tiến tới 

xây dựng một hệ thống tố tụng hợp lý. Cụ thể là:  

Thứ nhất, cần xem xét bổ sung quy định về 

thẩm quyền giải quyết TCLĐ của HĐTTLĐ theo 

hướng: 1) cho phép thành lập HĐTTLĐ dựa trên 

nhu cầu thực tế về giải quyết TCLĐ, ở những địa 

phương có nhiều TCLĐ có thể thành lập nhiều 

HĐTTLĐ; 2) xác định thẩm quyền giải quyết 

TCLĐ của HĐTTLĐ có thể dựa vào nơi thực 

hiện hợp đồng lao động hoặc nơi đặt trụ sở chính, 

chi nhánh của NSDLĐ. Khi có các quy định này, 

nếu các bên lựa chọn giải quyết TCLĐ bằng 

phương thức trọng tài, có thể căn cứ vào quy 

định về thẩm quyền để lựa chọn HĐTTLĐ phù 

hợp để giải quyết tranh chấp, đảm bảo quyền tự 

định đoạt của các bên. 

Thứ hai, bổ sung quy định của pháp luật lao 

động về tiêu chuẩn trọng tài viên. Theo đó, ngoài 

các tiêu chuẩn trọng tài viên hiện hành, quy định 

mở rộng cho các đối tượng là những người có 

kinh nghiệm pháp luật, kiến thức pháp luật có thể 

trở thành trọng tài viên lao động như: người đã 

từng là thẩm phán, những người đang giảng dạy 

pháp luật, người đã hành nghề luật sư từ 03 năm 

trở lên,… Việc mở rộng tiêu chuẩn cho nhóm 

chủ thể này có thể trở thành trọng tài viên lao 

động, vừa góp phần sử dụng hợp lý nguồn nhân 

lực lao động có chất lượng cao, có hiểu biết pháp 

luật, nâng cao uy  tín của trọng tài viên, vừa nâng 

cao hiệu quả giải quyết TCLĐ bằng phương thức 

trọng tài. 

Thứ ba, cần quy định cụ thể hơn về nghĩa vụ 

cung cấp chứng cứ trong giải quyết TCLĐ. Nếu 

người quản lý chứng cứ của vụ việc tranh chấp 

không cung cấp chứng cứ, làm ảnh hưởng tới 

việc giải quyết tranh chấp, cần xác định hậu quả 

pháp lý của hành vi đó và có quy định cụ thể chế 

tài xử lý phù hợp. Đơn cử, chế tài xử lý vi phạm 

hành chính về giải quyết TCLĐ cần bổ sung quy 

định xử phạt vi phạm hành chính đối với hành vi 

không cung cấp chứng cứ cho hoạt động giải 

quyết TCLĐ. Việc quy định chế tài áp dụng đối 

với hành vi không cung cấp chứng cứ của người 

quản lý chứng cứ sẽ hạn chế nguy cơ chấm dứt 

xem xét giải quyết TCLĐ vì lý do thiếu cơ sở 

pháp lý, thiếu chứng cứ. Do vậy, sẽ nâng cao 

hiệu quả giải quyết TCLĐ bằng phương thức 

trọng tài. 

Thứ tư, bổ sung quy định về thoả thuận trọng 

tài, trong đó quy định rõ về 1) hình thức của thoả 

thuận trọng tài (là văn bản độc lập hay có thể là 

một điều khoản trong hợp đồng lao động hay có 

thể thoả thuận miệng); 2) nội dung cơ bản của 

thoả thuận trọng tài (xác định nội dung cơ bản 

như thông tin các bên thoả thuận lựa chọn trọng 

tài, yêu cầu trọng tài, chứng cứ và nguồn chứng 

chứ, thông tin người làm chứng,…). Việc quy 

định cụ thể về nội dung và hình thức của thoả 

thuận trọng tài, giúp các bên trong TCLĐ khi lựa 

chọn phương thức trọng tài để giải quyết tranh 

chấp sẽ có cơ sở pháp lý để gửi thoả thuận trọng 

tài để yêu cầu HĐTTLĐ giải quyết tranh chấp. 

Hơn nữa, dựa vào thoả thuận trọng tài, HĐTTLĐ 

cũng có cơ sở để xác định hiệu lực pháp lý của 

thoả thuận, và, các trọng tài viên lao động có căn 

cứ nghiên cứu và thụ lý giải quyết vụ việc. 

Thứ năm, bổ sung quy định về cách tính thời 

hiệu yêu cầu trọng tài lao động giải quyết tranh 

chấp theo hướng: 1) bổ sung trường hợp bên 

tranh chấp “buộc phải biết” quyền lợi của mình 

bị xâm phạm để yêu cầu giải quyết tranh chấp. 

Theo đó, có thể quy định nội dung về thời hiệu 

yêu cầu HĐTTLĐ giải quyết TCLĐ như sau: 

“thời hiệu yêu cầu HĐTTLĐ giải quyết TCLĐ là 

09 tháng kể từ ngày các bên biết hoặc buộc phải 

biết quyền và lợi ích hợp pháp của mình bị vi 

phạm”; 2) bổ sung quy định về việc tạm hoãn 

tính thời hiệu yêu cầu trọng tài giải quyết theo 

hướng “nếu xảy ra một trong các trường hợp sau: 

một bên có yêu cầu quyền lợi của mình đối với 

bên kia; bên kia đồng ý thực hiện nghĩa vụ; một 

bên yêu cầu quyền lợi từ các cơ quan liên quan… 

thì thời gian đó không được tính vào thời hiệu 

yêu cầu trọng tài giải quyết tranh chấp”. 

Thứ sáu, cần quy định cụ thể về giá trị pháp 

lý của phán quyết trọng tài theo hướng phán 

quyết trọng tài phải có giá trị chung thẩm, không 

bị kháng cáo, kháng nghị và có hiệu lực thi hành 

với các bên. Trường hợp một trong các bên 
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không thi hành thì bên kia có quyền yêu cầu 

toà án công nhận và cho thi hành phán quyết 

của trọng tài lao động. Việc thi hành phán 

quyết trọng tài lao động sẽ thực hiện theo thủ 

tục tố tụng dân sự, có sự hỗ trợ của cơ quan thi 

hành án. 
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