
Ủy ban QHLĐ tổ chức hội nghị tổng kết 
hoạt động năm 2013 và triển khai nhiệm vụ 
công tác năm 2014, chiều ngày 26/3/2014, tại  
Hà Nội. 

Với chức năng tư vấn cho Thủ tướng Chính 
phủ về cơ chế, chính sách, giải pháp xây dựng 
QHLĐ lành mạnh; xây dựng cơ chế phối hợp 
giữa cơ quan, tổ chức liên ngành trong việc 
phòng ngừa, giải quyết TCLĐ, đình công, Thứ 
trưởng Bộ LĐTBXH Phạm Minh Huân đánh giá 
cao kết quả năm 2013 của Ủy ban QHLĐ; và đề 
nghị năm 2014, Uỷ ban tiếp tục thực hiện tốt vai 
trò của mình trong thúc đẩy QHLĐ hài hòa, tiến 
bộ trong DN.

Với mục tiêu phòng ngừa TCLĐ, đình công và 
xây dựng QHLĐ lành mạnh, ngày 31/03/2014, 
tại Hà Nội, Trung tâm Hỗ trợ phát triển QHLĐ đã 
tổ chức hội thảo: “Thúc đẩy xây dựng và thực 
hiện Đề án phát triển QHLĐ tại một số tỉnh/thành 
phố”. Thứ trưởng Huân nhấn mạnh hơn 5.000 
cuộc đình công trên cả nước từ năm 2006 đến 
nay đều không diễn ra theo đúng trình tự quy 
định của pháp luật. Việc xây dựng và triển khai 
Đề án tại các tỉnh/thành phố theo hướng chú 
trọng hoà giải, thương lượng hy vọng sẽ là các 
biện pháp khắc phục tình trạng trên.

Ngày 18/3/2014, Văn phòng Chính phủ đã 
ban hành Thông báo số 107/TB-VPCP truyền 
đạt kết luận của Thủ tướng Chính phủ tại hội 
nghị thực hiện Quy chế về mối quan hệ công 
tác giữa Chính phủ và Tổng Liên đoàn Lao 
Động VN năm 2014. 

Chính phủ đánh giá cao vai trò và kết quả công 
tác của TLĐ năm 2013, đặc biệt là việc phối hợp 
xây dựng các văn bản hướng dẫn thi hành LCĐ 
và BLLĐ năm 2012 và các văn bản pháp luật có 
liên quan. Năm 2014, hai bên cần tập trung: phối 
hợp xây dựng pháp luật, chính sách có liên quan 
trực tiếp; kiểm tra, giám sát, bảo vệ quyền và lợi 
ích NLĐ; tiếp nhận và giải quyết những vấn đề 
bức xúc, cấp bách liên quan trực tiếp đến NLĐ.
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TIN NỔI BẬT Nhận định xu hướng tranh chấp lao động, đình 
công 2014
Theo báo cáo của Bộ LĐTBXH tình hình đình công năm 2014 biến 
động mạnh trong 3 tháng đầu năm, đặc biệt tăng đột biến trong tháng 
2. Đáng chú ý là đình công có xu hướng lan sang các tỉnh/thành phố 
chưa xảy ra đình công trong những năm trước và xảy ra ở các DN vừa 
và nhỏ; tiếp nối năm 2013 các cuộc đình công có xu hướng lan ra ở 
các DN tư nhân (đình công ở DN tư nhân chiếm 31,83% so tổng số 
vụ đình công năm 2013).Tất cả các cuộc đình công xảy ra vẫn không 
đúng trình tự, thủ tục pháp luật quy định.

Các cuộc đình công trong những tháng đầu năm nổ ra chủ yếu xuất 
phát từ tiền lương và các chế độ đãi ngộ đối với NLĐ không được đảm 
bảo; việc thực hiện điều chỉnh tiền lương cho NLĐ chưa đảm bảo công 
bằng và minh bạch… Bên cạnh đó, các DN thiếu cơ chế đối thoại và 
thương lượng để giải quyết các vấn đề liên quan đến lợi ích của NLĐ; 
đồng thời vai trò của CĐCS trong đại diện, bảo vệ quyền và lợi ích của 
NLĐ chưa được phát huy.

Biến động TCLĐ, đình công có mối liên quan với tình hình phát triển 
kinh tế. Năm 2013 do tăng trưởng kinh tế Việt Nam và thế giới chậm 
lại dẫn đến đình công giảm đi và xảy ra nhiều hơn ở các DN gặp khó 
khăn và vi phạm quyền (như: chậm đóng BHXH, chậm, nợ lương công 
nhân …). Năm 2014, các chuyên gia đã nhận định tăng trưởng kinh 
tế của Việt Nam có dấu hiệu phục hồi, cơ hội xuất khẩu của Việt Nam 
được nhận định là sẽ tăng trưởng hơn so năm 2013, do vậy mà xu 
hướng đình công năm 2014 sẽ diễn biến phức tạp hơn, đặc biệt là các 
cuộc đình công về lợi ích. Và đình công không đúng trình tự pháp luật 
sẽ vẫn còn tiếp tục xảy ra.

Trước tình hình trên, Bộ LĐTBXH đã có Công văn số 467/LĐTBXH-
LĐTL ngày 26/4/2014 triển khai thực hiện một số giải pháp phòng 
ngừa, hạn chế tranh chấp lao động và đình công theo đó yêu cầu các 
cơ quan cần tăng cường thực hiện nhiệm vụ của mình và chú trọng 
hơn vào các DN có tình hình QHLĐ không ổn định.

Tuy nhiên, biện pháp về duy trì thường xuyên Ban chỉ đạo, Tổ công tác 
liên ngành để hỗ trợ các bên thương lượng, giải quyết kịp thời các vụ 
TCLĐ và đình công xảy ra vẫn được áp dụng mặc dù BLLĐ 2012 đã có 
quy định (Điều 222) xử lý các cuộc đình công không đúng trình tự, thủ 
tục luật định. Điều này cũng đặt ra thách thức về tính khả thi của việc 
triển khai thực hiện quy trình xử lý các cuộc đình công không đúng trình 
tự, thủ tục theo Điều 222 của BLLĐ 2012.

Thách thức này một lần nữa cho thấy, tăng cường vai trò hỗ trợ của 
Nhà nước trong QHLĐ thông qua củng cố và hoàn thiện hệ thống hòa 
giải viên và các cơ chế, thiết chế trung gian hòa giải khác của Nhà 
nước hy vọng sẽ là biện pháp trước tiên và hữu hiệu để tăng cường 
đối thoại giữa NLĐ và NSDLĐ, qua đó xây dựng QHLĐ lành mạnh 
trong các doanh nghiệp./.
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Chủ thể trong quan hệ lao động

Ths. Nguyễn Mạnh Cường 
Giám đốc TT Hỗ trợ phát triển Quan hệ lao động, 

Bộ LĐTB & XH

Chủ thể của quan hệ lao động cá nhân và quan 
hệ lao động tập thể

Bất cứ mối quan hệ nào cũng phải có chủ thể. Nói cách 
khác, không thể tồn tại một mối quan hệ nào đó mà không 
có chủ thể. Bởi vậy, bất cứ ở đâu và bất cứ khi nào xuất 
hiện quan hệ lao động thì ở đó và khi đó hiển nhiên xuất 
hiện chủ thể của mối quan hệ lao động đó. Vấn đề đặt ra 
là làm thế nào xác định hay nhận biết được đâu là chủ thể 
thực sự và đâu là chủ thể chỉ mang tính hình thức.

Trước hết, nói về lý thuyết thì quan hệ lao động là quan hệ 
giữa một bên là người lao động và một bên là người sử 
dụng lao động và đây hiển nhiên là hai chủ thể của quan 
hệ lao động. Tuy nhiên, khi quan hệ lao động cá nhân phát 
triển lên thành quan hệ lao động tập thể thì việc hình thành 
chủ thể cũng như xác định chủ thể trở nên phức tạp hơn.

Trong quan hệ lao động tập thể tại một doanh nghiệp, chủ 
thể của mối quan hệ này cũng bao gồm hai bên: một bên 
là doanh nghiệp, hay gọi cách khác là người sử dụng lao 
động hay người thuê lao động (employer) và một bên là 
đại diện cho tập thể người lao động làm thuê cho chủ sử 
dụng lao động đó. Chú ý là trong trường hợp những người 
lao động làm thuê trong một doanh nghiệp không liên kết 
lại với nhau, không bầu, không cử hay không ủy quyền 
cho ai đứng ra đại diện để tương tác với chủ sử dụng lao 
động thì khi đó không xuất hiện quan hệ lao động tập thể 
mà chỉ có một tập hợp của các quan hệ lao động cá nhân. 
Trong trường hợp này thì tuy doanh nghiệp thuê nhiều 
lao động nhưng chủ thể vẫn là các chủ thể của nhiều mối 
quan hệ lao động cá nhân chứ chưa xuất hiện chủ thể của 
quan hệ lao động tập thể.

Còn khi xuất hiện quan hệ lao động tập thể ở mức độ rộng 
hơn một doanh nghiệp, tức là ở cấp nhóm doanh nghiệp, 
cấp nghề, cấp ngành, cấp khu vực, cấp quốc gia và nay 
đã mở rộng lên đến cấp liên quốc gia, cấp quốc tế thì ở 
mỗi cấp đó đều có hai chủ thể, bao gồm một là tổ chức 
đại diện cho tập thể doanh nghiệp (hay người sử dụng 
lao động) và một là tổ chức đại diện cho người lao động 
ở những doanh nghiệp ở cấp đó. Cả hai tổ chức đại diện 
được coi là chủ thể này đều được hình thành theo một 
nguyên tắc, đó là phải được các thành viên mà họ đại diện 
bầu ra hay ủy quyền và họ có trách nhiệm bảo vệ lợi ích 
cho những thành viên mà mình đại diện. Mọi quyết định 
mang tính hành chính để “phân công”, “chỉ định” hoặc 
dùng một cơ chế nào đó để hình thành nên các tổ chức 
đại diện này mà không thông qua bầu cử hoặc ủy quyền 
một cách tự nguyện của các thành viên đều không thể 
hình thành nên chủ thể thực chất cho quan hệ lao động ở 
các cấp này.

Thế nào là chủ thể đại diện trong quan hệ lao 
động tập thể

Theo công ước quốc tế thì tiêu chí để xác định chủ thể 
đại diện cho tập thể người lao động có nhiều, trong đó có 
hai tiêu chí cơ bản: thứ nhất là những người đại diện cho 
tập thể người lao động phải do các thành viên của tập thể 
đó bầu lên hoặc ủy quyền một cách thực sự; thứ hai là 
người (hay những người) đại diện đó sẽ đại diện và bảo 
vệ quyền lợi cho những người đã bầu hay ủy quyền cho 
họ trong các tương tác với người sử dụng lao động, bao 
gồm: đối thoại, thương lượng thỏa ước lao động tập thể, 
tranh chấp lao động tập thể và đình công.

Các hoạt động tương tác mang tính tập thể nói trên có 
mối liên quan biện chứng với nhau nên người đại diện cho 
tập thể người lao động sẽ là chủ thể của một bên trong 
quan hệ lao động tập thể ở tất cả các tương tác đó, nghĩa 
là ai đại diện cho tập thể người lao động trong đối thoại, 
thương lượng và ký thỏa ước lao động tập thể thì đó cũng 
sẽ là (và phải là) chủ thể đại diện cho tập thể người lao 
động trong tranh chấp lao động tập thể cũng như trong 
các bước giải quyết tranh chấp đó. Những người đại diện 
cho tập thể người lao động này cũng sẽ là (và chỉ có thể 
là họ) người tổ chức và lãnh đạo đình công.

Nguyên tắc trên cũng được áp dụng cho tổ chức đại diện 
cho người sử dụng lao động. Tuy nhiên cần lưu ý là nhu 
cầu của việc hình thành tổ chức đại diện cho người lao 
động khác nhu cầu hình thành tổ chức đại diện cho người 
sử dụng lao động. Có nghĩa là, không phải ở đâu có tổ 
chức công đoàn thì ở đó cũng phải có tổ chức đại diện 
cho người sử dụng lao động.

Cụ thể là, tại một doanh nghiệp, chỉ cần có đại diện của 
tập thể người lao động là đã hình thành đầy đủ chủ thể 
của quan hệ lao động tập thể tại doanh nghiệp đó, kể cả 
trường hợp chủ sử dụng lao động không tham gia vào một 
tổ chức đại diện cho người sử dụng lao động nào. Nghĩa 
là, để hình thành nên quan hệ lao động tập thể thì tối thiểu 
phải có đại diện tập thể người lao động tại doanh nghiệp, 

Ảnh: nguồn internet
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trong khi về phía người sử dụng lao động lại không có nhu 
cầu đó. Không phải lúc nào cũng cần phải có tổ chức đại 
diện cho người sử dụng lao động mà tổ chức này sẽ hình 
thành khi cần thiết và ở cấp cần thiết, tùy theo nhu cầu 
của người sử dụng lao động và theo đúng nguyên tắc tự 
nguyện (tự tham gia, tự bầu hoặc tự ủy quyền).

Một số trường hợp đặc biệt về chủ thể đại diện
Về mặt lý thuyết cũng như luật pháp, chủ thể đại diện là 
do tập thể người lao động hoặc người sử dụng lao động 
bầu lên và là chủ thể trong mối quan hệ ở cấp được bầu. 
Nhưng trong thực tế, có những “phiên bản” khác.

- Trường hợp 1: 

Tại một doanh nghiệp, bằng cách nào đó đã hình thành 
nên một tổ chức (đúng hơn là một nhóm người) được 
hợp thức hóa và gọi là “Ban chấp hành công đoàn cơ sở” 
nhưng lại không do tập thể người lao động bầu lên một 
cách thực chất. Trong trường hợp này thì BCH công đoàn 
cơ sở đó không thể đóng vai trò là chủ thế thực sự đại diện 
cho tập thể người lao động tại doanh nghiệp đó. Kịch bản 
sẽ càng xấu hơn nếu BCH công đoàn này lại đứng về phía 
chủ sử dụng lao động và bảo vệ lợi ích của chủ sử dụng 
lao động (thuật ngữ quan hệ lao động thường gọi là “công 
đoàn vàng”). Trong trường hợp này thì tuy về danh nghĩa 
ở doanh nghiệp có BCH công đoàn cơ sở nhưng lại không 
tồn tại chủ thể đại diện thực sự cho tập thể người lao động. 
Và bởi vậy, các hoạt động đối thoại, thương lượng thỏa 
ước lao động tập thể mà BCH công đoàn này đóng vai trò 
chủ thể của một bên sẽ không thể diễn ra và nếu diễn ra thì 
đó chỉ có thể là hình thức (mang tính “thủ tục”).

- Trường hợp 2:

Trường hợp này ngược với trường hợp trên. Tại một 
doanh nghiệp không có công đoàn cơ sở, nhưng tập thể 
người lao động tổ chức đình công tự phát. Khi đó thực 
tế đã xuất hiện một hình thức liên kết tự phát của tập 
thể người lao động và một người (hoặc một nhóm người) 
đã đứng ra tổ chức và lãnh đạo cuộc đình công đó một 
cách tự phát (tạm gọi là “thủ lĩnh tự phát”). Luật pháp của 
các nước có quy định khác nhau về trường hợp này. Có 
những nước thừa nhận, có những nước không thừa nhận 
những “thủ lĩnh tự phát” này là chủ thể trong quan hệ lao 
động tập thể. Cũng có quốc gia tuy luật pháp không chính 
thức công nhận, nhưng trong thực tiễn thì người ta vẫn 
thừa nhận “thủ lĩnh tự phát” là một chủ thể để giải quyết 
một cuộc đình công. Trong trường hợp này, có thể thấy tuy 
doanh nghiệp không có công đoàn nhưng những người tổ 
chức và lãnh đạo đình công đã mặc nhiên trở thành một 
chủ thể của quan hệ lao động tập thể trong thời gian diễn 
ra đình công và giải quyết đình công.

- Trường hợp 3:

Tại doanh nghiệp có BCH công đoàn do tập thể người lao 
động bầu lên, nhưng BCH công đoàn này vì lý do nào đó 
đã không đủ năng lực hoặc bản lĩnh để thực hiện vai trò là 

chủ thể đại diện cho tập thể người lao động trong đối thoại, 
thương lượng thỏa ước lao động tập thể và đặc biệt là 
trong việc tổ chức và lãnh đạo tập thể lao động đình công. 
Khi đó xuất hiện những “thủ lĩnh tự phát” như nêu ở trường 
hợp thứ hai, đứng ra tổ chức và lãnh đạo đình công. Khi đó, 
mặc dù có BCH công đoàn cơ sở, người ta có thể vẫn lựa 
chọn giải pháp là đối thoại, thương lượng với những “thủ 
lĩnh tự phát” để giải quyết cuộc đình công. Trong trường 
hợp này có thể thấy tại một doanh nghiệp tồn tại hai chủ 
thể đại diện cho người lao động ở hai thời điểm khác nhau: 
trong điều kiện “bình thường” thì chủ thể đại diện cho tập 
thể người lao động là BCH công đoàn cơ sở, nhưng trong 
những “tình huống khó khăn” thì lại xuất hiện một chủ thể 
đại diện khác, tuy không chính thức nhưng lại thực hiện 
được chức năng chủ thể một cách có hiệu quả, đó là các 
“thủ lĩnh tự phát”. Chủ thể này tồn tại trong một thời gian 
ngắn và biến mất khi tình hình trở lại “bình thường”.

- Trường hợp 4:

Theo quy định của Bộ luật Lao động 2012 và Luật Công 
đoàn 2012 của Việt Nam thì tại những doanh nghiệp công 
đoàn cơ sở chưa được thành lập thì công đoàn cấp trên 
trực tiếp cơ sở sẽ đại diện cho tập thể người lao động tại 
đó trong các tương tác với người sử dụng lao động. Trong 
trường hợp này, công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở là chủ 
thể đại diện cho tập thể người lao động trong quan hệ lao 
động tập thể tại doanh nghiệp đó.

Tóm lại, thực tiễn cho thấy ở những nước mà quan hệ lao 
động đang trong giai đoạn phát triển ban đầu thì dễ tồn 
tại song song những chủ thể “hình thức” và chủ thể “thực 
sự”, chủ thể “hợp pháp” và chủ thể “tự phát”. Một quốc 
gia được cho là có quan hệ lao động lành mạnh, ổn định 
là khi những chủ thể hình thức trở thành chủ thể thực sự 
và những chủ thể tự phát phát triển thành chủ thể hợp 
pháp./.

-------------------------------------------------------
Đón đọc số sau: Đối thoại tại nơi làm việc

Nguồn: ILO
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Hội nghị Khu vực ba bên lần thứ 6 về quan 
hệ lao động trong ASEAN tại Nhật Bản

Hội nghị “Xu hướng và thực tiễn tốt về thương lượng tập 
thể và giải quyết tranh chấp – Triển vọng hội nhập kinh tế 
ASEAN 2015” được tổ chức tại Chiba – Nhật Bản từ 26 đến 
27/02/2014, có sự tham gia của 9 nước ASEAN và nước chủ 
nhà Nhật Bản. 
Mục tiêu của Hội nghị là chia sẻ kinh nghiệm thực tiễn và 
luật pháp về quan hệ lao động. Các nước được chia thành 
3 nhóm: i) Lào, Myanmar và Việt Nam trình bày về xây dựng 
thương lượng tập thể và giải quyết tranh chấp ở những nước 
có nền kinh tế chuyển đổi; ii) Campuchia, Indonesia, Malay-
sia và Thái Lan trình bày về kinh nghiệm và xu hướng ấn 
định lương thông qua thương lượng tập thể; iii) Phillippine, 
Singapore và Nhật Bản trình bày về vai trò của hòa giải, trung 
gian và trọng tài trong việc hỗ trợ thương lượng tập thể.
Với Lào, các vấn đề dẫn đến tranh chấp chủ yếu là giải thích 
luật pháp, an sinh xã hội, thực hiện hợp đồng, thực hiện nội 
quy lao động, chấm dứt hợp đồng, trả lương và phụ cấp, giải 
thích lương tối thiểu…
Với Myanmar, các vấn đề tranh chấp chính là lương, phụ 
cấp, sa thải bất công cán bộ công đoàn. 
Với Việt Nam, cần có những biện pháp hiệu quả để thúc đẩy 
đối thoại, thương lượng và ký kết thỏa ước lao động tập thể.
Với Campuchia, các vấn đề đặt ra là tình trạng đa công đoàn, 
cạnh tranh công đoàn, đình công tự phát và lúng túng trong 
việc giải quyết tranh chấp. Hiện nay, Campuchia đang dự 
thảo Luật công đoàn mới.
Với Indonesia, hệ thống ấn định lương tối thiểu hiện nay quá 
phức tạp. Hệ thống tòa án quan hệ lao động bị quá tải, rất ít 
trường hợp giải quyết thông qua trung gian và trọng tài. 
Với Malaysia, có nhiều cơ chế để ấn định lương trong khu 
vực tư nhân như: thị trường, luật, phán quyết của Tòa quan 
hệ lao động hoặc thương lượng tập thể. 
Với Thái Lan, thương lượng tập thể có thể diễn ra ở 3 cấp: 
cấp quốc gia, cấp ngành và cấp doanh nghiệp. Trong đó, cấp 
quốc gia và cấp ngành ít phổ biến.
Với Phillippines, xu thế chung đang chuyển từ tranh chấp và 
kiện tụng sang hợp tác; xây dựng các Hội đồng quan hệ lao 
động ba bên ở cấp ngành và cấp tỉnh. 
Với Singapore, có nhiều cách để ký kết TƯLĐTT, trong đó 
Chính phủ đóng vai trò tích cực trong hỗ trợ thương lượng, 
hòa giải để bản TƯLĐTT được ký kết.
Với Nhật Bản, nội dung tham vấn là về tất cả các vấn đề diễn 
ra tại nơi làm việc, không bắt buộc phải ký kết thỏa ước và có 
thể diễn ra hàng tháng, mỗi 2 tháng hoặc hàng quý. Thương 
lượng được thực hiện hàng năm và bắt buộc phải ký kết thỏa 
ước lao động tập thể. Nội dung thương lượng: điều kiện làm 
việc, bao gồm lương và thời giờ làm việc. 
Kết thúc Hội nghị, các nước tham gia nhất trí sẽ duy trì mạng 
lưới chia sẻ thông tin lẫn nhau. ILO sẽ xuất bản một nghiên 
cứu về quan hệ lao động dựa trên số liệu, tài liệu do các 
nước cung cấp tại Hội nghị.

Tham vấn giữa người lao động và người 
quản lý ở Hàn Quốc và Nhật Bản

1. Hàn Quốc

Hội đồng lao động - quản lý (sau đây gọi tắt là Hội đồng) là cơ 
quan tham vấn (theo quy định của Luật thúc đẩy sự tham gia 
và hợp tác của NLĐ), thúc đẩy lợi ích của NLĐ và phát triển 
doanh nghiệp (DN) bền vững thông qua sự tham gia và hợp 
tác của cả NLĐ và NSDLĐ. Hội đồng phải được thành lập ở 
tất cả các DN có trên 30 lao động.

Hội đồng là cơ quan hai bên, đại diện quản lý và NLĐ ngang 
bằng nhau, mỗi bên có thể dao động từ 3 đến 10 thành viên. 
Hội đồng có nhiệm kỳ 3 năm, phải họp thường xuyên (ít nhất 
là 3 tháng một lần) và họp đột xuất nếu cần.

- Những vấn đề mà NSDLĐ phải cung cấp thông tin cho Hội 
đồng, bao gồm: kế hoạch quản lý nói chung và kết quả; kế 
hoạch sản xuất của từng quý và kết quả, kế hoạch sử dụng 
lao động, điều kiện kinh tế và tài chính của DN.

- Những vấn đề phải được Hội đồng phán quyết để thực hiện 
tại nơi làm việc: lập kế hoạch cơ bản để đào tạo nâng cao tay 
nghề cho NLĐ, thành lập quỹ phúc lợi cho NLĐ, các vấn đề 
không được giải quyết tại Ủy ban giải quyết khiếu nại, thành 
lập các ban hợp tác lao động - quản lý.

Các cuộc họp của Hội đồng phải có đa số thành viên của cả 
hai bên tham gia. Quyết định giải quyết vấn đề nào đó cần có 
sự nhất trí của ít nhất hai phần ba số thành viên có mặt tại 
cuộc họp. Luật cũng quy định các điều khoản xử phạt đối với 
bên nào không thực hiện quyết định của Hội đồng.

2. Nhật Bản

Thực tiễn tham vấn lao động - quản lý ở Nhật Bản rất phát 
triển nhưng không phải là cơ chế bắt buộc theo luật như ở 
Hàn Quốc. Quy trình tham vấn tự nguyện xuất phát từ năng 
lực bổ sung hay thay thế thương lượng tập thể ở những DN 
không có công đoàn. 

Nhật Bản có sự kết nối chặt chẽ hơn giữa thương lượng tập 
thể và tham vấn lao động - quản lý. Trong hầu hết các trường 
hợp, thương lượng tập thể được tiến hành như một bước 
kéo dài hoặc một khía cạnh của quy trình tham vấn lao động 
- quản lý. Khoảng 22% công đoàn đã ký được thỏa ước tập 
thể thông qua chính quá trình tham vấn này mà không phải 
là quy trình thương lượng tập thể riêng. Trong khi đó, chỉ có 
khoảng 9% công đoàn ở Nhật Bản đã ký được thỏa ước tập 
thể thông qua thương lượng mà không cần sử dụng đến bất 
kỳ cơ chế tham vấn lao động - quản lý nào.

Quy trình tham vấn ở Nhật Bản được cả quản lý và công 
đoàn sử dụng như là một cơ chế để giải quyết kịp thời và 
thường xuyên các vấn đề sản xuất và quản lý mà khó có thể 
giải quyết được thông qua thương lượng tập thể. 

(Nguồn: Giới thiệu pháp luật về Quan hệ lao động của một số 
nước trên thế giới – CIRD)
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Kinh nghiệm giải quyết cuộc đình công 
không đúng trình tự, thủ tục pháp luật tại 
Công ty TNHH Carimax Sài Gòn

Công ty TNHH Carimax Sài Gòn là công ty 100% vốn Hàn 
Quốc, trụ sở chính đóng tại Xã Tân Thạnh Tây, huyện Củ 
Chi, Thành phố Hồ Chí Minh, sản xuất kinh doanh trong lĩnh 
vực gia công túi xách, ba lô, cặp, giỏ xuất khẩu.

Vụ việc đình công ở công ty khởi phát từ chiều ngày 
11/01/2014, tập thể NLĐ tại công ty đồng loạt ngừng việc khi 
hay tin Ban giám đốc chỉ tạm ứng 50% tiền thưởng tết, 50% 
còn lại sẽ được thanh toán sau tết.

Sau khi nắm bắt được thông tin, Tổ công tác liên ngành giải 
quyết bước đầu các cuộc đình công không đúng quy định 
pháp luật của huyện Củ Chi đã trực tiếp xuống công ty hòa 
giải tranh chấp. Quy trình hòa giải tranh chấp của Tổ công 
tác được thực hiện theo các bước như sau:

Bước 1: Tiếp xúc với tập thể NLĐ để động viên, ổn định tinh 
thần và giữ gìn tình hình an ninh trật tự tại công ty. 

Bước 2: Làm việc với công đoàn cơ sở để nắm bắt tình hình, 
thu thập và tổng hợp yêu sách của NLĐ.

Bước 3: Làm việc với NSDLĐ để nắm bắt tình hình và đề 
xuất tổ chức cuộc họp hòa giải ba bên.

Bước 4: Đề nghị tập thể NLĐ cử đại diện cùng công đoàn cơ 
sở tham gia cuộc họp hòa giải ba bên.

Bước 5: Tổ chức cuộc họp hòa giải ba bên.

Với sự hỗ trợ của Tổ công tác, hai bên đã tiến hành đối thoại, 
thương lượng. Vụ việc đình công chấm dứt khi hai bên đạt 
được thỏa thuận như sau:

1. Tạm ứng 60% tiền thưởng tết, 40% còn lại được thanh 
toán sau tết;

2. Ban giám đốc sẽ thay đổi thái độ khi giao tiếp với NLĐ;

3. Công ty sẽ nghiên cứu xây dựng cơ chế thông tin, đối thoại 
mới để phòng ngừa đình công xảy ra. 

Qua quá trình giải quyết đình công tại công ty Carimax có thể 
rút ra những bài học kinh nghiệm như sau: 

Thứ nhất, cần xác định rõ vai trò và tác nghiệp cụ thể của các 
thành viên Tổ công tác liên ngành trong quá trình hòa giải để 
giải quyết đình công.

Việc xác định rõ vai trò, nhiệm vụ, tác nghiệp cụ thể của từng 
thành viên trong Tổ công tác sẽ giúp quá trình giải quyết đình 
công diễn ra nhanh chóng, hiệu quả, tránh tình trạng chồng 
chéo chức năng, nhiệm vụ giữa các thành viên. Theo đó: cơ 
quan công an chịu trách nhiệm về việc ổn định tình hình an 
ninh trật tự; Liên đoàn lao động có trách nhiệm làm việc với 
công đoàn cơ sở (hoặc đại diện tập thể NLĐ) tìm hiểu yêu 
sách, nguyên nhân đình công đồng thời đại diện cho tập thể 
NLĐ tham gia thương lượng nếu có yêu cầu; hòa giải viên 
lao động (đến từ cơ quan quản lý nhà nước về lao động hoặc 

các cơ quan, tổ chức khác) giữ vai trò bên thứ ba trung gian 
hòa giải tranh chấp. 

Thứ hai, giải quyết đình công không chỉ đơn giản là giải quyết 
vấn đề phát sinh tại thời điểm đó mà phải tìm và giải quyết 
nguyên nhân sâu xa dẫn đến việc phát sinh vấn đề để phòng 
ngừa đình công lại xảy ra trong tương lai.

Trong vụ việc tại Carimax, đã có nhiều kết luận rằng nguyên 
nhân đình công là do Ban giám đốc chỉ tạm ứng 50% tiền 
thưởng tết. Tuy nhiên, khi được tìm hiểu tâm tư, nguyện 
vọng, đa số NLĐ đều phản ánh rằng họ hoàn toàn thông cảm 
với tình hình khó khăn của công ty và sẵn sàng chấp nhận 
mức tạm ứng 50% tiền thưởng tết (mà không tổ chức đình 
công) nếu như Ban giám đốc tham khảo ý kiến NLĐ đồng 
thời thông báo sớm cho họ được biết. Như vậy, mức tạm ứng 
50% tiền thưởng tết chính là vấn đề, còn nguyên nhân sâu xa 
dẫn tới phát sinh vấn đề đó là do cơ chế thông tin, đối thoại 
đã không hoạt động hiệu quả. Dựa trên những phân tích đó, 
trong quá trình hòa giải, song song với việc hỗ trợ để hai bên 
tìm được tiếng nói chung về việc tạm ứng tiền thưởng tết, Tổ 
công tác còn khuyến nghị và hỗ trợ công ty đề xuất cơ chế 
thông tin, đối thoại hiệu quả phòng ngừa đình công lại xảy ra 
trong tương lai. 

Thứ ba, hòa giải là tác nghiệp chủ đạo trong quá trình giải 
quyết đình công.

Vụ việc đình công tại công ty xuất phát từ tranh chấp lao 
động về lợi ích (thưởng tết) vì vậy hòa giải là tác nghiệp chủ 
đạo trong suốt quá trình giải quyết đình công. Quá trình gặp 
gỡ, kết nối, tổ chức, hỗ trợ để hai bên tiến hành đối thoại, 
thương lượng không chỉ giúp hai bên tìm tiếng nói chung để 
giải quyết vấn đề mà còn giúp hai bên nhận thức được và 
dần tạo dựng “thói quen” giải quyết vấn đề bằng đối thoại, 
thương lượng chứ không phải bằng tranh chấp, đình công.

Thứ tư, kết hợp vai trò của hòa giải viên lao động trong công 
tác giải quyết đình công.

Cơ cấu Tổ công tác giải quyết bước đầu các cuộc đình công 
không đúng trình tự pháp luật quy định thường có hoà giải 
viên lao động. Các hòa giải viên lao động được đào tạo bài 
bản, có kiến thức, kỹ năng sẽ giữ vai trò chủ chốt trong quá 
trình hỗ trợ, chủ trì tổ chức cho hai bên đối thoại, thương 
lượng. Hòa giải viên lao động không chỉ giúp cho quá trình 
giải quyết đình công diễn ra nhanh hơn, hiệu quả hơn mà 
còn là cơ hội lớn để nâng cao vị thế, tầm quan trọng của hòa 
giải viên trong mắt NLĐ và NSDLĐ. Từ đó, hướng việc giải 
quyết tranh chấp bằng quá trình hòa giải của hòa giải viên lao 
động chứ không phải Tổ công tác như hiện nay.

Thứ năm, sự quan tâm, chỉ đạo sát sao của Chủ tịch UBND 
huyện trong quá trình giải quyết đình công. Ngay từ khi có 
thông tin về cuộc đình công, Chủ tịch UBND huyện đã chỉ đạo 
Tổ công tác nhanh chóng phối hợp giải quyết đình công đồng 
thời trực tiếp xuống công ty hỗ trợ hai bên thương lượng. Sự 
quan tâm, chỉ đạo sát sao của Chủ tịch UBND huyện đã tác 
động rất lớn tới tâm lý của NLĐ, sự nhìn nhận nghiêm túc 
vấn đề của Ban giám đốc từ đó giúp cho quá trình hòa giải 
được diễn ra nhanh chóng và thuận lợi./.



THÔNG TIN DỰ ÁN QUAN HỆ LAO ĐỘNG VIỆT NAM - ILO

Bản tin quan hệ lao độngTrang 6

Hội thảo xây dựng các báo cáo kỹ thuật của Hội 
đồng Tiền lương Quốc gia ngày 24/4/2014 tại Ba 
Vì, Hà Nội

Hơn 20 chuyên gia của Bộ LĐTBXH, Tổng cục Thống kê, Bộ 
KHĐT, các viện nghiên cứu, các tổ chức của người sử dụng 
lao động, Tổng LĐLĐ Việt Nam và các Bộ ngành có liên quan 
khác đã tham gia vào cuộc hội thảo xây dựng các báo cáo 
kỹ thuật của Hội đồng Tiền lương Quốc gia ngày tổ chức vào 
ngày 24/4/2014 tại Ba Vì, Hà Nội.

Tại hội thảo này, các chuyên gia đã trao đổi về 2 báo cáo kỹ 
thuật bao gồm báo cáo về mức sống tối thiểu của người lao 
động và báo cáo về tình hình kinh tế - xã hội, lao động, việc 
làm và tác động của việc điều chỉnh tiền lương tối thiểu đến 
tiền lương, thu nhập của người lao động và sản xuất kinh 
doanh của doanh nghiệp.

Trên cơ sở phân tích các số liệu thống kê hiện có, bộ phận kỹ 
thuật đề xuất với Hội đồng là tiền lương tối thiểu năm 2015 nên 
được điều chỉnh tăng phù hợp với chỉ số giá tiêu dùng, tăng 
trưởng của nền kinh tế và khả năng chi trả của doanh nghiệp.

Hội thảo: “Đánh giá kết quả khảo sát tình hình 
công nhân lao động, hoạt động công đoàn và xây 
dựng kế hoạch hoạt động năm 2014”

Hội thảo được tổ chức vào ngày 06/4/2014 tại TP Hải Phòng 
nằm trong Chương trình thí điểm giai đoạn II của TLĐLĐ Việt 
Nam. Tham dự Hội thảo có các đại biểu đến từ: Ban chính 
sách pháp luật (Tổng LĐLĐ Việt Nam); Văn phòng dự án 
QHLĐ; đại diện lãnh đạo công đoàn cơ sở, tổ trưởng công 
đoàn một số doanh nghiệp; các thành viên trong nhóm thí 
điểm giai đoạn II và một số chuyên gia trong lĩnh vực quan 
hệ lao động.

Hội thảo tập trung thảo luận 4 vấn đề về:

- Các chế độ và mong muốn của người lao động: tiền lương, 
các chế độ trợ cấp, phúc lợi; hợp đồng lao động, thời giờ làm 
việc, nghỉ ngơi; mong muốn của NLĐ đối với công đoàn.

- Thực trạng các công đoàn tham gia thí điểm – những vấn 
đề đặt ra từ kết quả khảo sát và giải pháp thực hiện: về tổ 
chức của CĐCS, quy chế hoạt động của BCH và Tổ CĐ, mối 
quan hệ giữa BCH CĐ với Tổ CĐ, giữa CĐCS với NLĐ/đoàn 
viên, những khó khăn về thời gian cũng như điều kiện làm 
việc của cán bộ CĐCS và các kiến nghị của CĐCS với công 
đoàn cấp trên.

- Cơ chế chia sẻ thông tin, tham vấn, đối thoại tại doanh 
nghiệp: đánh giá hiệu quả của các hình thức chia sẻ thông 
tin, tham vấn, đối thoại hiện có của doanh nghiệp, vai trò của 
công đoàn và sự tham gia của NLĐ đối với từng hình thức 
đối thoại và những nội dung chủ yếu của các hoạt động chia 
sẻ thông tin, tham vấn.

- Vấn đề thương lượng tập thể trong doanh nghiệp: đánh giá 
thực trạng và chất lượng của TƯLĐTT, tính thực chất của 
quá trình thương lượng và sự tham gia của công nhân trong 
quá trình thương lượng.  

MỘT SỐ HOẠT ĐỘNG SẮP TỚI CỦA DỰ ÁN

- Tháng 5: Triển khai hoàn thiện Đề án phát triển 
QHLĐ địa phương tại Hải Phòng, Hà Nội (CIRD)

- Tháng 6: Tọa đàm lần thứ 3 của các tổ chức giới sử 
dụng lao động về quan hệ lao động.

- Tháng 6: Hội nghị giao ban quý về thí điểm của 
Tổng liên đoàn LĐVN, VCCI.

Các hoạt động khác diễn ra trong tháng  
3 và 4

- Ngày 5-6/3: Họp với công đoàn các KCN Biên Hòa, 
Đồng Nai và các KCN Bình Dương về triển khai các hoạt 
động thí điểm

- Ngày 6/4: Hội thảo đánh giá kết quả khảo sát tình hình 
công nhân lao động, hoạt động công đoàn và xây dựng 
kế hoạch hoạt động năm 2014 tại LĐLĐ Hải Phòng

- Hội thảo đánh giá kết quả khảo sát tình hình công 
nhân lao động, hoạt động công đoàn và xây dựng kế 
hoạch hoạt động năm 2014 tại công đoàn các KCN Bình 
Dương, Biên Hòa (Đồng Nai) và Liên đoàn lao động Đà 
Nẵng vào các ngày 10, 11 và 16/4/2014

- Ngày 3/4/2014: Văn phòng Dự án đã họp với VCCI và 
Ban Quản lý các KCN Hà Nội trao đổi về kết quả khảo 
sát thực trạng quan hệ lao động tại 10 doanh nghiệp 
được lựa chọn tham gia thí điểm trên địa bàn Hà Nội và 
thảo luận về dự thảo kế hoạch triển khai hoạt động thí 
điểm tại Hà Nội;

- Ngày 7/4/2014: Nhóm thực hiện thí điểm chung của 
VCCI và Văn phòng Dự án đã họp với Hiệp hội DN tỉnh 
Vĩnh Phúc để trao đổi về kết quả khảo sát thực trạng 
quan hệ lao động tại 10 doanh nghiệp được lựa chọn 
tham gia thí điểm trên địa bàn Vĩnh Phúc và thảo luận về 
dự thảo kế hoạch triển khai hoạt động thí điểm tại Vĩnh 
Phúc;

- Ngày 8/4/2014: Nhóm thực hiện thí điểm chung của 
VCCI và Văn phòng Dự án đã họp với Hiệp hội DN tỉnh 
Hưng Yên để trao đổi về kết quả khảo sát thực trạng 
quan hệ lao động tại 10 doanh nghiệp được lựa chọn 
tham gia thí điểm trên địa bàn Hưng Yên và thảo luận 
về dự thảo kế hoạch triển khai hoạt động thí điểm tại 
Hưng Yên.

- Ngày 11/4/2014, Hội nghị tập huấn triển khai Đề án 
phát triển quan hệ lao động tại Bình Dương giai đoạn 
2013 - 2020 (CIRD)

- Ngày 15/4/2014: Hội nghị tập huấn: “quan hệ lao động 
trong kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế”, Đà Nẵng 
(CIRD)
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Nghị định về cấp phép hoạt động cho thuê lại lao 
động, việc ký quỹ và danh mục công việc được 
thực hiện cho thuê lại lao động

Ngày 22/5/2013, Chính phủ ban hành Nghị định số 
55/2013/NĐ-CP quy định chi tiết thi hành Khoản 3 Điều 
54 của Bộ luật lao động về việc cấp phép hoạt động cho 
thuê lại lao động, việc ký quỹ và danh mục công việc được 
thực hiện cho thuê lại lao động.

Nghị định bao gồm các nội dung sau:

Chương I gồm các quy định về: Phạm vi điều chỉnh và đối 
tượng áp dụng Nghị định, giải thích từ ngữ và các hành vi 
bị cấm đối với hoạt động cho thuê lại lao động; 

Chương II quy định cụ thể về điều kiện, thủ tục, thẩm 
quyền cấp giấy phép hoạt động cho thuê lại lao động bao 
gồm: điều kiện cấp giấy phép cho thuê lại lao động và thủ 
tục thẩm quyền cấp và thu hồi giấy phép hoạt động cho 
thuê lại lao động

Chương III quy định về ký quỹ và quản lý tiền ký quỹ của 
doanh nghiệp cho thuê lại lao động. Tiền ký quỹ được sử 
dụng trong trường hợp doanh nghiệp cho thuê vi phạm 
hợp đồng với người lao động thuê lại hoặc gây thiệt hại do 
không đảm bảo về quyền và lợi ích hợp pháp của người 
lao động thuê lại. Nghị định cũng quy định cụ thể  về thẩm 
quyền và trách nhiệm của cơ quan quản lý nhà nước về 
lao động đối với việc sử dụng tiền ký quỹ và trách nhiệm 
của ngân hàng trong thực hiện các quy định liên quan đến 
tài khoản ký quỹ của doanh nghiệp cho thuê.

Chương IV quy định chung về công việc được thực hiện 
cho thuê lại lao động. Trong đó đáng chú ý các trường 
hợp không được cho thuê lại lao động và danh mục công 
việc được thực hiện cho thuê lại lao động.

Chương V quy định Bộ Lao động - Thương binh và Xã 
hội có trách nhiệm cấp, cấp lại, gia hạn hoặc thu hồi Giấy 
phép hoặt động cho thuê lại lao động.

Nghị định có hiệu lực kể từ ngày 15 tháng 7 năm 2013.

Thông tư hướng dẫn về việc cấp phép hoạt động 
cho thuê lại lao động, việc ký quỹ và danh mục 
công việc được thực hiện cho thuê lại lao động.

Căn cứ Nghị định số 55/2013/NĐ-CP nêu trên, Bộ trưởng 
Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội đã ban hành Thông 
tư số 01/2014/TT-BLĐTBXH ngày 8/01/2014 hướng dẫn 
thực hiện việc cấp phép hoạt động cho thuê lại lao động, 
việc ký quỹ và danh mục công việc được thực hiện cho 
thuê lại lao động.

Nội dung cơ bản của Thông tư bao gồm các quy định về 
thủ tục cấp, cấp lại, gia hạn, thu hồi giấy phép hoạt động 
cho thuê lại lao động và chế độ báo cáo việc cho thuê lại 

lao động. Sở Lao động - Thương binh và Xã hội có trách 
nhiệm thẩm định hồ sơ và đề nghị Bộ Lao động - Thương 
binh và Xã hội thu hồi giấy phép đối với những doanh 
nghiệp vi phạm.

Thông tư quy định cụ thể chế độ báo cáo việc cho thuê lại 
lao động bao gồm việc báo cáo định kỳ và đột xuất theo 
yêu cầu của Bộ Lao động Thương binh và Xã hội. Ngoài 
ra, khi có sự thay đổi người quản lý, người giữ chức danh 
chủ chốt thì doanh nghiệp cho thuê lại lao động phải báo 
cáo Sở Lao động - Thương binh và Xã hội bằng văn bản.

Thông tư có hiệu lực kể từ ngày 01 tháng 03 năm 2014.

Thông tư điều chỉnh mức tiền lương, tiền công 
và thu nhập tháng đã đóng bảo hiểm xã hội.

Căn cứ Nghị định số 83/2008/NĐ-CP về điều chỉnh 
tiền lương, tiền công đã đóng BHXH đối với người lao 
động thực hiện chế độ tiền lương do người sử dụng lao 
động quyết định và Nghị định số 134/2008/NĐ-CP về 
điều chỉnh thu nhập tháng đã đóng BHXH đối với người 
lao động tham gia BHXH tự nguyện, Bộ trưởng Bộ Lao 
động - Thương binh và Xã hội đã ban hành Thông tư số 
02/2014/TT-BLĐTBXH ngày 10/01/2014 hướng dẫn mức 
điều chỉnh tiền lương, tiền công và thu nhập tháng đóng 
BHXH như sau:

Điều 2 của Thông tư quy định điều chỉnh tiền lương, tiền 
công tháng đã đóng BHXH đối với người lao động thực 
hiện chế độ tiền lương do người sử dụng lao động quyết 
định, theo công thức sau: Tiền lương, tiền công tháng 
đóng BHXH sau điều chỉnh của từng năm bằng tổng tiền 
lương, tiền công tháng đóng BHXH theo chế độ tiền lương 
do người sử dụng lao động quyết định của từng năm nhân 
với mức điều chỉnh tiền lương, tiền công đã đóng BHXH 
của năm tương ứng. Thông tư cũng quy định chi tiết đối 
với người lao động vừa có thời gian đóng BHXH thuộc đối 
tượng thực hiện chế độ tiền lương do Nhà nước quy định, 
vừa có thời gian đóng BHXH theo chế độ tiền lương do 
người sử dụng lao động quyết định. 

Điều 3 của Thông tư cũng quy định mức điều chỉnh thu 
nhập tháng đã đóng BHXH đối với người lao động tham 
gia BHXH tự nguyện hưởng với công thức sau: Thu nhập 
tháng đóng BHXH tự nguyện sau điều chỉnh của từng 
năm bằng tổng thu nhập tháng đóng BHXH của từng năm 
nhân với mức điều chỉnh thu nhập tháng đã đóng BHXH 
của năm tương ứng. Đối với người lao động vừa có thời 
gian đóng BHXH bắt buộc vừa có thời gian đóng BHXH tự 
nguyện cũng được quy định chi tiết trong Thông tư.

Thông tư có hiệu lực thi hành kể từ ngày 01 tháng 3 năm 
2014.
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Tình hình đình công 3 tháng đầu năm 2014

Số lượng các vụ đình công  cả nước giảm 19% với cùng 
kỳ năm 2013 (99 so với 122 cuộc năm 2013). Đáng chú 
ý, số vụ đình công xảy ra trong tháng 2 là 43 vụ đặc biệt 
tăng so với 35 vụ của tháng 1 và 21 vụ vào tháng 3. Số 
lượng các vụ đình công trong các doanh nghiệp FDI có 
xu hướng giảm dần, từ 27 cuộc tháng 1, 24 cuộc tháng 2 
giảm còn 14 cuộc vào tháng 3.

Địa bàn xảy ra nhiều nhất vẫn là các tỉnh/ thành phố HCM 
28 vụ, Đồng Nai 26 vụ, Bình Dương 14 vụ, Bắc Ninh 7 
vụ. Chủ yếu xảy ra ở các DN: Hàn Quốc: 29 vụ, Nhật Bản 

11 vụ, Đài Loan 10 vụ, Trung quốc 5 vụ; tập trung chủ 
yếu ở các ngành dệt may (34,3%), điện tử (12,1%), cơ 
khí (10,1%), chế biến thực phẩm (9,1%), gỗ (7,1%), nhựa 
(7,1%).

Về lý do: đình công trong thời gian vừa qua vẫn do doanh 
nghiệp chậm trả lương tháng 12/2013, chậm thông báo 
về tiền lương và thưởng Tết, mức tiền thưởng Tết không 
được như mong muốn của NLĐ. Ngoài ra, có một số 
nguyên nhân về lợi ích liên quan đến việc NLĐ đòi tăng 
tiền ăn ca, bảo đảm điều kiện làm việc, môi trường làm 
việc, trang bị bảo hộ lao động, thái độ của người quản lý 
đối với NLĐ chưa chuẩn mực...

(Nguồn: Bộ LĐTB & XH)

Giới thiệu pháp luật về quan hệ lao động của một số nước 
trên thế giới
Bộ Luật lao động 2012 và Luật công đoàn 2012 đã được ban hành và có hiệu lực 
cần được triển khai cho phù hợp với thực tiễn. Vì vậy, việc tham khảo pháp luật 
của các nước về quan hệ lao động là rất hữu ích, đặc biệt đối với những nhà hoạch 
định chính sách, những nhà nghiên cứu và triển khai thực tiễn. 

Mặc dù hệ thống luật pháp của mỗi quốc gia có quy định khác nhau về hình thức 
ban hành văn bản pháp luật, nội dung các quy định pháp luật, mức độ can thiệp 
của Nhà nước trong QHLĐ, mục tiêu cuối cùng của việc dựng hệ thống quan hệ 
lao động hài hòa, ổn định hướng tới xây dựng môi trường sản xuất – kinh doanh 
ổn định, góp phần phát triển kinh tế.

Với mục tiêu trên, Trung tâm Hỗ trợ phát triển quan hệ lao động đã tiến hành sưu 
tầm, biên dịch và xuất bản cuốn tài liệu tham khảo: “Giới thiệu pháp luật về quan 
hệ lao động của một số nước trên thế giới”.

Xin trân trọng giới thiệu cùng bạn đọc./.
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