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1. Đặt vấn đề
Trong bối cảnh toàn cầu hóa và hội nhập

kinh tế quốc tế ngày càng sâu rộng, quan hệ
lao động không còn đơn thuần là mối quan
hệ giữa người lao động và người sử dụng lao
động trong phạm vi doanh nghiệp mà đã trở
thành một quan hệ xã hội có tính chất đa

chiều, chịu sự tác động mạnh mẽ của các yếu
tố kinh tế, chính trị và pháp lý quốc tế. Việc
Việt Nam tham gia nhiều hiệp định thương
mại tự do thế hệ mới, như: Hiệp định Đối tác
Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương

PháP luật về Xử lý vi Phạm đối với 
tổ chức đại diện người sử dụng lao động

trong quan hệ lao động tại việt nam 
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Trong quan hệ lao động, tổ chức đại diện người sử dụng lao động giữ vai trò quan trọng trong
việc bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của người sử dụng lao động, tham gia đối thoại xã hội
và thúc đẩy quan hệ lao động hài hòa, ổn định. Tuy nhiên, trong thực tiễn hoạt động của các
tổ chức này tại Việt Nam vẫn tồn tại nhiều hành vi vi phạm pháp luật. Mặc dù pháp luật lao
động đã bước đầu quy định cơ chế xử lý vi phạm, nhưng vẫn còn nhiều khoảng trống gây
khó khăn khi áp dụng. Bài viết phân tích thực trạng pháp luật về xử lý vi phạm đối với tổ chức
đại diện người sử dụng lao động trong quan hệ lao động, đánh giá thực tiễn thực hiện tại Việt
Nam và đề xuất một số giải pháp hoàn thiện.
Từ khóa: Tổ chức đại diện người sử dụng lao động; quan hệ lao động; xử lý vi phạm; pháp
luật lao động.
In labor relations, employers’ representative organizations play an important role in
protecting employers' legitimate rights and interests, participating in social dialogue, and
promoting harmonious and stable labor relations. However, in practice, these organizations'
activities in Vietnam still involve various violations of the law. Although labor law has initially
established mechanisms to address such violations, several legal gaps remain, making them
difficult to apply. This article analyzes the current legal framework for handling violations
by employers’ representative organizations in labor relations, assesses its practical
implementation in Vietnam, and proposes several improvement.
Keywords: Employers’ representative organizations; labor relations; handling of violations;
labor law.
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(CPTPP) và Hiệp định thương mại tự do giữa
Việt Nam và Liên minh châu Âu (EVFTA) đã
đặt ra yêu cầu tiếp tục hoàn thiện hệ thống
pháp luật lao động theo hướng phù hợp với
các tiêu chuẩn lao động quốc tế, đặc biệt là
các nguyên tắc của Tổ chức Lao động Quốc
tế (ILO) về tự do liên kết, đối thoại xã hội và
thương lượng tập thể. Trong bối cảnh đó, tổ
chức đại diện người sử dụng lao động ngày
càng khẳng định vai trò quan trọng trong việc
bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của người
sử dụng lao động; tham gia xây dựng chính
sách, pháp luật lao động; thúc đẩy cơ chế đối
thoại và hỗ trợ duy trì quan hệ lao động hài
hòa, ổn định và tiến bộ.

Bộ luật Lao động năm 2019 đã có bước
tiến đáng kể khi lần đầu tiên ghi nhận tương
đối đầy đủ vị trí pháp lý của tổ chức đại diện
người sử dụng lao động trong quan hệ lao
động. Theo đó, các tổ chức này không chỉ
thực hiện chức năng hỗ trợ doanh nghiệp mà
còn tham gia vào quá trình thương lượng tập
thể, giải quyết tranh chấp lao động và đối
thoại chính sách ở cấp quốc gia và cấp ngành.
Việc thừa nhận vai trò của tổ chức đại diện
người sử dụng lao động được xem là điều kiện
cần thiết nhằm xây dựng cơ chế ba bên hiệu
quả giữa Nhà nước, người lao động và người
sử dụng lao động trong nền kinh tế thị trường.

Tuy nhiên, bên cạnh những đóng góp tích
cực, thực tiễn quan hệ lao động tại Việt Nam
cho thấy vẫn tồn tại nguy cơ phát sinh các
hành vi vi phạm pháp luật liên quan đến hoạt
động của tổ chức đại diện người sử dụng lao
động. Các quy định pháp luật liên quan còn
phân tán trong nhiều văn bản khác nhau,
thiếu tính hệ thống và chưa xác định rõ trách
nhiệm pháp lý của các tổ chức này khi có
hành vi vi phạm. Điều này đặt ra yêu cầu cần
tiếp tục nghiên cứu, đánh giá thực trạng pháp
luật về xử lý vi phạm của tổ chức đại diện
người sử dụng lao động trong quan hệ lao
động nhằm đề xuất các giải pháp hoàn thiện
phù hợp với yêu cầu phát triển quan hệ lao
động hiện nay ở Việt Nam.

2. Thực trạng pháp luật về xử lý vi phạm
đối với tổ chức đại diện người sử dụng lao
động trong quan hệ lao động

Thứ nhất, pháp luật hiện hành chưa có
quy định đầy đủ về các hành vi vi phạm của
tổ chức đại diện người sử dụng lao động.

Bộ luật Lao động năm 2019 đã bước đầu
ghi nhận địa vị pháp lý của tổ chức đại diện
người sử dụng lao động trong quan hệ lao
động (tại Điều 173, Điều 174), khi quy định về
quyền thành lập, gia nhập và hoạt động của
tổ chức đại diện người sử dụng lao động,
cũng như vai trò của các tổ chức này trong cơ
chế quan hệ lao động. Tuy nhiên, các quy
định hiện hành chủ yếu tập trung vào việc
xác định quyền, chức năng và cơ chế tham
gia của tổ chức đại diện người sử dụng lao
động, nhưng chưa xây dựng một hệ thống
quy định riêng về hành vi vi phạm và trách
nhiệm pháp lý của chủ thể này; đồng thời,
cũng chưa có điều khoản nào quy định cụ thể
các hành vi bị nghiêm cấm đối với tổ chức đại
diện người sử dụng lao động trong quá trình
tham gia thương lượng tập thể, đối thoại xã
hội hoặc hỗ trợ doanh nghiệp thực hiện quan
hệ lao động.

Mặc dù khoản 2 Điều 174 Bộ luật Lao
động năm 2019 quy định tổ chức đại diện
người sử dụng lao động có trách nhiệm “đại
diện và bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp của
người sử dụng lao động trong quan hệ lao
động”, nhưng pháp luật chưa xác định rõ giới
hạn pháp lý của hoạt động đại diện này.
Trong khi đó, Điều 175 Bộ luật Lao động năm
2019 chỉ quy định các hành vi bị nghiêm cấm
đối với người sử dụng lao động và tổ chức đại
diện người lao động mà chưa đề cập trực tiếp
đến hành vi vi phạm của tổ chức đại diện
người sử dụng lao động với tư cách là một
chủ thể độc lập trong quan hệ lao động.

Khoảng trống pháp lý này tiếp tục thể
hiện trong hệ thống văn bản hướng dẫn thi
hành. Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày
14/12/2020 của Chính phủ quy định chi tiết
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và hướng dẫn thi hành một số điều của Bộ
luật Lao động về điều kiện lao động và quan
hệ lao động chủ yếu hướng dẫn về cơ chế đối
thoại tại nơi làm việc, thương lượng tập thể
và thực hiện quy chế dân chủ ở cơ sở nhưng
chưa có quy định cụ thể về xử lý vi phạm đối
với tổ chức đại diện người sử dụng lao động.
Các quy định chủ yếu tập trung vào trình tự,
thủ tục tham gia quan hệ lao động mà chưa
xác định trách nhiệm pháp lý đối với tổ chức
đại diện người sử dụng lao động khi có hành
vi vượt quá phạm vi đại diện hoặc tác động
trái pháp luật đến quá trình thương lượng
tập thể.

Bên cạnh đó, Nghị định số 12/2022/NĐ-
CP ngày 17/01/2022 của Chính phủ về xử
phạt vi phạm hành chính trong lĩnh vực lao
động, bảo hiểm xã hội và người lao động Việt
Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng
hiện nay chủ yếu quy định xử phạt đối với
người sử dụng lao động, doanh nghiệp hoặc
cá nhân có liên quan mà chưa có nhóm hành
vi vi phạm riêng áp dụng cho tổ chức đại diện
người sử dụng lao động. Nghị định này chưa
quy định chế tài cụ thể đối với các hành vi,
như: can thiệp trái pháp luật vào hoạt động
của tổ chức đại diện người lao động; gây ảnh
hưởng bất hợp pháp đến quá trình thương
lượng tập thể; cản trở việc thành lập, gia nhập
tổ chức đại diện người lao động hoặc lợi dụng
vai trò đại diện để hỗ trợ doanh nghiệp thực
hiện hành vi vi phạm pháp luật lao động.
Điều này dẫn đến khó khăn trong việc xác
định căn cứ pháp lý để xử lý vi phạm trên
thực tế.

Ngoài ra, pháp luật hiện hành cũng chưa
quy định nghĩa vụ minh bạch thông tin đối
với tổ chức đại diện người sử dụng lao động.
Bộ luật Lao động năm 2019 và các văn bản
hướng dẫn chưa đặt ra yêu cầu bắt buộc các
tổ chức này phải công khai cơ cấu tổ chức,
phạm vi đại diện, nguồn tài chính phục vụ
hoạt động đại diện hoặc cơ chế tham gia xây
dựng chính sách lao động. Trong khi đó, đối

với tổ chức đại diện người lao động tại doanh
nghiệp, pháp luật lại quy định khá cụ thể về
điều kiện thành lập, đăng ký hoạt động và
việc công nhận tư cách pháp lý. Sự thiếu cân
bằng này cho thấy, cơ chế kiểm soát đối với
tổ chức đại diện người sử dụng lao động hiện
vẫn chưa đầy đủ và chưa mang tính hệ thống.

Thứ hai, chế tài xử lý vi phạm đối với tổ
chức đại diện người sử dụng lao động còn
thiếu tính răn đe và khó áp dụng trên thực tế.

Theo Nghị định số 12/2022/NĐ-CP, các
chế tài trong lĩnh vực lao động chủ yếu gồm
phạt tiền và buộc khắc phục hậu quả đối với
doanh nghiệp có hành vi vi phạm pháp luật
lao động. Tuy nhiên, Nghị định này chưa quy
định mức xử phạt riêng áp dụng đối với tổ
chức đại diện người sử dụng lao động trong
trường hợp tổ chức này có hành vi tác động
trái pháp luật đến hoạt động thương lượng
tập thể, đối thoại xã hội hoặc cản trở hoạt
động của tổ chức đại diện người lao động.
Điều này dẫn đến thực trạng dù có dấu hiệu
vi phạm nhưng cơ quan quản lý nhà nước
vẫn gặp khó khăn trong việc áp dụng chế tài
phù hợp.

Một bất cập đáng chú ý là pháp luật chưa
có cơ chế xác định trách nhiệm liên đới giữa
tổ chức đại diện người sử dụng lao động và
doanh nghiệp thành viên trong trường hợp tổ
chức này đưa ra định hướng, khuyến nghị
hoặc hỗ trợ doanh nghiệp thực hiện hành vi
vi phạm pháp luật lao động. Trong thực tiễn,
tổ chức đại diện người sử dụng lao động có
thể tham gia tư vấn pháp lý, hướng dẫn
thương lượng tập thể hoặc đề xuất phương án
giải quyết tranh chấp lao động cho doanh
nghiệp thành viên. Tuy nhiên, nếu các hoạt
động này dẫn đến hành vi vi phạm pháp luật
lao động thì hiện nay pháp luật chưa có quy
định xác định trách nhiệm pháp lý của chính
tổ chức đại diện. Điều này làm xuất hiện
khoảng trống trong cơ chế kiểm soát quyền
lực và làm giảm hiệu quả phòng ngừa vi
phạm trong quan hệ lao động.
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Ngoài ra, hệ thống pháp luật hiện hành
cũng chưa quy định các hình thức xử lý mang
tính tổ chức đối với tổ chức đại diện người sử
dụng lao động khi có vi phạm nghiêm trọng
hoặc tái phạm nhiều lần. Bộ luật Lao động
năm 2019 và các văn bản hướng dẫn chưa có
quy định về đình chỉ hoạt động của tổ chức
đại diện người sử dụng lao động; tạm dừng
quyền tham gia cơ chế ba bên; hạn chế quyền
tham gia thương lượng tập thể ở cấp ngành
hoặc cấp quốc gia; thu hồi tư cách đại diện;
hoặc buộc thực hiện các biện pháp khắc
phục hậu quả trong trường hợp gây ảnh
hưởng nghiêm trọng đến quyền và lợi ích hợp
pháp của người lao động hay tổ chức đại diện
người lao động.

Trong khi đó, đối với tổ chức đại diện
người lao động tại doanh nghiệp, pháp luật
lại có cơ chế kiểm soát chặt chẽ hơn thông
qua các quy định về đăng ký hoạt động, công
nhận tư cách pháp lý và khả năng bị thu hồi
đăng ký nếu vi phạm các điều kiện hoạt động
theo Nghị định số 98/2020/NĐ-CP. Sự khác
biệt này cho thấy, pháp luật hiện hành chưa
bảo đảm sự cân bằng trong cơ chế quản lý và
xử lý vi phạm giữa các chủ thể tham gia quan
hệ lao động.

Luật Thanh tra năm 2022 và các quy định
liên quan đến thanh tra lao động hiện chủ
yếu tập trung vào hoạt động của doanh
nghiệp sử dụng lao động, nhưng chưa có cơ
chế thanh tra chuyên biệt đối với tổ chức đại
diện người sử dụng lao động. Vì vậy, trên thực
tế, khi phát sinh dấu hiệu vi phạm, cơ quan
quản lý nhà nước thường gặp khó khăn trong
việc xác định căn cứ pháp lý, phạm vi kiểm
tra cũng như biện pháp xử lý phù hợp.

Thứ ba, cơ chế giám sát và bảo đảm thực
thi pháp luật đối với tổ chức đại diện người
sử dụng lao động còn thiếu hiệu quả.

Theo quy định tại Điều 17 Bộ luật Lao
động năm 2019, Nhà nước thực hiện quản lý
nhà nước về lao động thông qua các hoạt
động thanh tra, kiểm tra và xử lý vi phạm

pháp luật lao động. Tuy nhiên, các quy định
hiện hành chủ yếu tập trung vào việc giám sát
người sử dụng lao động và doanh nghiệp mà
chưa thiết lập cơ chế giám sát chuyên biệt đối
với tổ chức đại diện người sử dụng lao động.
Luật Thanh tra năm 2022 và hệ thống thanh
tra lao động hiện nay cũng chưa có quy định
cụ thể về phạm vi, phương thức hoặc thẩm
quyền thanh tra đối với hoạt động của các tổ
chức đại diện người sử dụng lao động trong
quan hệ lao động. Điều này dẫn đến thực tế
là các cơ quan quản lý nhà nước khó chủ
động kiểm tra hoặc phát hiện sớm các dấu
hiệu vi phạm liên quan đến hoạt động đại
diện, thương lượng tập thể hoặc tham gia cơ
chế ba bên của các tổ chức này.

Bộ luật Lao động năm 2019 và Nghị định
số 145/2020/NĐ-CP chưa đặt ra nghĩa vụ bắt
buộc các tổ chức này phải thực hiện chế độ
báo cáo định kỳ về hoạt động đại diện, nội
dung tham gia thương lượng tập thể, tình
hình hỗ trợ doanh nghiệp thành viên hoặc
việc tham gia xây dựng chính sách, pháp luật
lao động. Việc thiếu cơ chế báo cáo và công
khai thông tin khiến cơ quan quản lý nhà
nước, tổ chức đại diện người lao động cũng
như người lao động khó tiếp cận thông tin
cần thiết để giám sát thực tế hoạt động của
các tổ chức này.

Ngoài ra, cơ chế phối hợp giữa các cơ
quan nhà nước, tổ chức công đoàn và tổ chức
đại diện người sử dụng lao động trong việc
giám sát việc thực hiện pháp luật lao động
hiện nay vẫn chưa chặt chẽ. Mặc dù Điều 181
Bộ luật Lao động năm 2019 đã quy định về cơ
chế đối thoại và hợp tác ba bên trong quan
hệ lao động, song pháp luật chưa xác định rõ
trách nhiệm phối hợp giữa các chủ thể trong
việc phát hiện, phản ánh và xử lý các hành vi
vi phạm liên quan đến tổ chức đại diện người
sử dụng lao động. Trong nhiều trường hợp,
việc giám sát chủ yếu vẫn mang tính hình
thức hoặc chỉ được thực hiện khi phát sinh
tranh chấp lao động tập thể, đình công hoặc
khiếu nại kéo dài.
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Một hạn chế khác là pháp luật hiện nay
chưa thiết lập cơ chế tiếp nhận và xử lý phản
ánh, kiến nghị đối với hoạt động của tổ chức
đại diện người sử dụng lao động. Người lao
động, tổ chức đại diện người lao động hoặc
doanh nghiệp thành viên chưa có cơ chế
pháp lý rõ ràng để phản ánh các hành vi vượt
quá phạm vi đại diện, thiếu minh bạch hoặc
có dấu hiệu lạm dụng quyền đại diện của các
tổ chức này. Đồng thời, cũng chưa có quy
định cụ thể về trách nhiệm giải trình của tổ
chức đại diện người sử dụng lao động khi có
yêu cầu từ cơ quan quản lý nhà nước hoặc các
chủ thể có liên quan trong quan hệ lao động.

Những hạn chế nêu trên cho thấy, cơ chế
giám sát và bảo đảm thực thi pháp luật đối
với tổ chức đại diện người sử dụng lao động
hiện nay vẫn chưa đáp ứng yêu cầu của quan
hệ lao động hiện đại và minh bạch. Việc thiếu
cơ chế kiểm tra, công khai thông tin và phối
hợp giám sát không chỉ làm giảm hiệu quả
thực thi pháp luật mà còn ảnh hưởng đến
tính cân bằng, minh bạch và sự ổn định của
quan hệ lao động trong bối cảnh hội nhập
kinh tế quốc tế hiện nay.

3. Một số kiến nghị 
Thứ nhất, hoàn thiện quy định pháp luật

về hành vi vi phạm và trách nhiệm pháp lý
của tổ chức đại diện người sử dụng lao động.

Trong đó, cần bổ sung nhóm hành vi bị
nghiêm cấm áp dụng trực tiếp đối với tổ chức
đại diện người sử dụng lao động, đặc biệt là
các hành vi can thiệp trái pháp luật vào hoạt
động của tổ chức đại diện người lao động,
cản trở thương lượng tập thể hoặc lợi dụng
vai trò đại diện để gây ảnh hưởng bất hợp
pháp đến quyền và lợi ích của các chủ thể
trong quan hệ lao động.

Bên cạnh đó, pháp luật cũng cần xác định
rõ trách nhiệm pháp lý của tổ chức đại diện
người sử dụng lao động và các cá nhân có liên
quan trong trường hợp vi phạm phát sinh. Cụ
thể, cần quy định trách nhiệm hành chính,

trách nhiệm dân sự và trách nhiệm liên đới
đối với doanh nghiệp thành viên, cũng như cơ
chế bồi thường thiệt hại khi hành vi vi phạm
gây ra hậu quả thực tế. Đồng thời, cần bổ sung
các biện pháp xử lý phù hợp như cảnh cáo,
đình chỉ hoạt động có thời hạn hoặc thu hồi
tư cách đại diện đối với tổ chức có vi phạm
nghiêm trọng hoặc tái phạm nhiều lần nhằm
nâng cao hiệu quả kiểm soát hoạt động của
chủ thể này trong quan hệ lao động.

Thứ hai, nâng cao hiệu quả chế tài xử lý vi
phạm đối với tổ chức đại diện người sử dụng
lao động.

Hiện nay, các quy định xử phạt trong lĩnh
vực lao động theo Nghị định số 12/2022/NĐ-
CP chủ yếu áp dụng đối với người sử dụng lao
động hoặc doanh nghiệp, chưa có chế tài
riêng phù hợp với tính chất đặc thù của tổ
chức đại diện người sử dụng lao động. Trong
khi đó, các tổ chức này có khả năng tác động
đáng kể đến hoạt động thương lượng tập thể,
đối thoại xã hội và quan hệ lao động ở phạm
vi ngành hoặc khu vực, do đó, nếu chỉ áp
dụng hình thức xử phạt hành chính thông
thường thì sẽ khó bảo đảm hiệu quả phòng
ngừa vi phạm.

Pháp luật cần bổ sung các biện pháp xử
lý mạnh hơn như đình chỉ hoạt động có thời
hạn, thu hồi tư cách đại diện hoặc hạn chế
quyền tham gia cơ chế ba bên đối với tổ chức
có hành vi vi phạm nghiêm trọng hoặc tái
phạm nhiều lần. Đồng thời, hoàn thiện cơ
chế khắc phục hậu quả và bồi thường thiệt
hại trong trường hợp hành vi vi phạm ảnh
hưởng đến quyền và lợi ích hợp pháp của
người lao động, tổ chức đại diện người lao
động hoặc các doanh nghiệp khác. Bên cạnh
đó, cần nghiên cứu nâng mức xử phạt đối với
các hành vi vi phạm có tính hệ thống, kéo dài
hoặc gây hậu quả nghiêm trọng nhằm bảo
đảm tính răn đe và phù hợp với mức độ ảnh
hưởng của tổ chức đại diện người sử dụng lao
động trong quan hệ lao động hiện nay.

Nhà nước - Pháp luật
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Thứ ba, tăng cường cơ chế thanh tra,
giám sát và phối hợp quản lý đối với tổ chức
đại diện người sử dụng lao động.

Hiện nay, Bộ luật Lao động năm 2019 chủ
yếu quy định mang tính nguyên tắc về quản
lý nhà nước trong lĩnh vực lao động mà chưa
thiết lập cơ chế kiểm tra, giám sát chuyên biệt
đối với tổ chức đại diện người sử dụng lao
động. Trong khi đó, các tổ chức này ngày
càng tham gia sâu vào quá trình thương
lượng tập thể, đối thoại xã hội và xây dựng
chính sách lao động; vì vậy, nếu thiếu cơ chế
giám sát hiệu quả thì sẽ khó kiểm soát các
hành vi vượt quá phạm vi đại diện hoặc tác
động không phù hợp đến quan hệ lao động.

Do đó, cần bổ sung quy định về kiểm tra
định kỳ, thanh tra chuyên đề và trách nhiệm
giải trình đối với tổ chức đại diện người sử
dụng lao động, đặc biệt trong các hoạt động
liên quan đến thương lượng tập thể, hỗ trợ
doanh nghiệp giải quyết tranh chấp lao động
và tham gia xây dựng chính sách, pháp luật
lao động. Đồng thời, cần quy định rõ trách
nhiệm của cơ quan quản lý nhà nước trong
việc phát hiện, kiểm tra và xử lý vi phạm
nhằm tránh tình trạng chồng chéo hoặc bỏ
sót trách nhiệm trong thực tiễn áp dụng. Bên
cạnh đó, cần hoàn thiện cơ chế công khai
thông tin và chế độ báo cáo định kỳ về phạm
vi đại diện, hoạt động hỗ trợ doanh nghiệp
thành viên và việc tham gia quan hệ lao động
nhằm nâng cao tính minh bạch và trách
nhiệm giải trình của các tổ chức này.

Ngoài hoạt động thanh tra và giám sát,
cần tăng cường cơ chế phối hợp giữa cơ quan
lao động, tổ chức công đoàn và các chủ thể
có liên quan trong việc theo dõi và xử lý vi
phạm pháp luật lao động. Theo Điều 181 Bộ
luật Lao động năm 2019, quan hệ lao động tại
Việt Nam được xây dựng trên cơ sở cơ chế ba
bên giữa Nhà nước, tổ chức đại diện người
lao động và tổ chức đại diện người sử dụng
lao động. Tuy nhiên, trên thực tế, cơ chế phối
hợp giữa các chủ thể này trong hoạt động

giám sát và xử lý vi phạm vẫn còn thiếu chặt
chẽ, chủ yếu chỉ được thực hiện khi tranh
chấp lao động đã phát sinh. Vì vậy, cần đẩy
mạnh trao đổi thông tin, phối hợp kiểm tra
và xây dựng cơ chế cảnh báo sớm nhằm kịp
thời phát hiện các nguy cơ vi phạm pháp luật
và hạn chế việc phát sinh tranh chấp lao động
trong thực tế. 

4. Kết luận
Tổ chức đại diện người sử dụng lao động

có vai trò quan trọng trong việc thúc đẩy đối
thoại xã hội, thương lượng tập thể và xây
dựng quan hệ lao động hài hòa, ổn định
trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế hiện
nay. Vì vậy, cần tiếp tục hoàn thiện hệ thống
pháp luật theo hướng bổ sung quy định cụ
thể về hành vi vi phạm, nâng cao hiệu quả
chế tài xử lý và tăng cường cơ chế giám sát đối
với tổ chức đại diện người sử dụng lao động;
bảo đảm sự phối hợp chặt chẽ giữa cơ quan
quản lý nhà nước, tổ chức công đoàn và các
chủ thể liên quan nhằm nâng cao hiệu quả
thực thi pháp luật và bảo đảm tính phù hợp
với các tiêu chuẩn lao động quốc tế. Điều này
không chỉ góp phần bảo vệ quyền và lợi ích
hợp pháp của các bên trong quan hệ lao động
mà còn có ý nghĩa quan trọng trong việc xây
dựng môi trường lao động ổn định, minh
bạch và bền vững tại Việt Nam hiện nayr
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