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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Quá trình hội nhập kinh tế quốc tế và những chính sách khuyến khích di cư của các 

quốc gia trên thế giới đã tạo điều kiện cho việc di chuyển lao động quốc tế. Hiện tượng 

NLĐ nước ngoài làm việc tại các quốc gia khác đang rất phổ biến trên thị trường lao động 

quốc tế do tác động của toàn cầu hóa, cuộc cách mạng khoa học công nghệ và sự thiếu hụt 

lao động của các quốc gia. Nhiều quốc gia đã coi chính sách thu hút NLĐ nước ngoài là 

một trong những biện pháp quan trọng để đẩy nhanh tốc độ phát triển kinh tế. NLĐ nước 

ngoài có những đóng góp quan trọng đối với sự phát triển kinh tế, bổ sung sự thiếu hụt lao 

động, đóng góp tích cực cho tăng trưởng kinh tế và năng suất lao động, góp phần tích cực 

vào quá trình chuyển dịch cơ cấu kinh tế, hình thành nền tảng công nghệ mới cho quá trình 

công nghiệp hóa và tạo hiệu ứng tốt cho phát triển nguồn nhân lực trong nước [149, tr. 10]. 

Tuy nhiên, đối với quốc gia tiếp nhận lao động, việc cho phép NSDLĐ tuyển dụng 

NLĐ nước ngoài luôn có tính hai mặt, buộc nhà nước phải có những chính sách can thiệp 

để phát huy tính tích cực của lực lượng NLĐ nước ngoài, đồng thời hạn chế những tiêu 

cực có thể nảy sinh. Một số tác động tiêu cực của việc sử dụng NLĐ nước ngoài đã được 

các nhà nghiên cứu chỉ ra là: làm giảm cơ hội đối với NLĐ nước sở tại trong việc tìm kiếm 

việc làm có mức lương cao hơn, giảm cơ hội NLĐ nước sở tại tiếp cận giáo dục tiên tiến, 

tăng sự khác biệt về văn hóa giữa người bản địa và NLĐ nước ngoài, từ đó tạo nên những 

rào cản đối với người NLĐ bản địa khi tham gia các hoạt động khoa học và công nghệ… 

Hơn nữa, vị trí làm việc trong các doanh nghiệp sẽ có sự phân biệt giữa người bản địa và 

người nước ngoài, người khác sắc tộc, khác quốc tịch với nhau. Điều này có thể tạo ra 

những rủi ro chính trị và xã hội đối với các nước tiếp nhận NLĐ nước ngoài [147]. 

Việt Nam được xác định là một trong những nền kinh tế năng động của Châu Á, là 

điểm đến đầy hứa hẹn cho nhiều chuyên gia nước ngoài đang tìm kiếm cả cơ hội và thách 

thức để phát triển sự nghiệp của họ. Bên cạnh những thế mạnh về kinh tế, Việt Nam đã 

tiến hành cải thiện môi trường làm việc, cải cách chương trình giáo dục và các dịch vụ y 

tế, cùng với sự ổn định của hệ thống chính trị, xã hội, Việt Nam đã và đang trở thành điểm 

đến lý tưởng cho NLĐ nước ngoài và gia đình của họ. Năm 2016, Việt Nam được NLĐ 

nước ngoài bình chọn và xếp hạng thứ 19 trên thế giới và đứng thứ 2 trong khu vực Đông 

Nam Á (chỉ sau Singapore) về môi trường làm việc của NLĐ nước ngoài. 35% NLĐ nước 

ngoài cho rằng thu nhập của họ tại Việt Nam tốt hơn tại quê nhà. Ngoài ra, các lý do phổ 

biến thúc đẩy NLĐ nước ngoài đến Việt Nam làm việc là tìm kiếm thách thức mới (46%), 

theo điều chuyển của NSDLĐ (26%) và chất lượng cuộc sống tại Việt Nam (24%) [292]. 

Việt Nam có chủ trương tiếp nhận NLĐ nước ngoài từ những năm 1985 để đáp 
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ứng nhu cầu sản xuất kinh doanh trong nước (Điều 16 Luật Đầu tư nước ngoài Việt 

Nam 1987: Đối với những công việc đòi hỏi kỹ thuật cao mà phía Việt Nam chưa đáp 

ứng được thì xí nghiệp được tuyển dụng người nước ngoài). Chủ trương này tiếp tục 

được pháp điển hóa trong các văn bản pháp luật đầu tư, luật lao động và các văn bản 

pháp luật khác như Nghị định 233/HĐBT ngày 22/6/1990 về quy chế lao động với các 

xí nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài, Thông tư 19LĐTBXH/TT ngày 31/12/1990 hướng 

dẫn thi hành Quy chế lao động đối với các xí nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài. Quy 

định điều chỉnh hoạt động tuyển dụng, thuê mướn NLĐ nước ngoài được xây dựng 

trong Bộ luật Lao động 1994 đến nay đã kế thừa và bổ sung những quy định của giai 

đoạn trước đó, thống nhất theo quan điểm đối với các công việc mà NLĐ Việt Nam 

chưa đáp ứng được thì doanh nghiệp được tuyển dụng một tỷ lệ NLĐ nước ngoài trong 

một thời hạn nhất định, nhưng phải có chương trình, kế hoạch đào tạo NLĐ Việt Nam 

bổ sung kịp thời vị trí thiếu hụt đó. Bộ luật Lao động năm 2012, có hiệu lực từ 1/1/2013, 

đã có các quy định riêng điều chỉnh về hoạt động lao động của NLĐ nước ngoài tại 

Việt Nam tại Mục 3 Chương XI, từ Điều 169 đến 175 và kèm theo là các Nghị định và 

Thông tư quy định chi tiết và thi hành một số điều của Bộ luật Lao động về lao động 

nước ngoài tại Việt Nam. Ngoài ra, trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế, Việt Nam 

đã ký kết hàng loạt hiệp định hợp tác lao động, hiệp định thương mại tự do thế hệ mới, 

gia nhập 21 công ước của Tổ chức Lao động thế giới. Theo đó, vấn đề bảo vệ quyền 

lợi và các điều kiện lao động cơ bản ngày càng được quan tâm. Từ năm 2016, Việt 

Nam sẽ tiếp tục thực hiện các cam kết trong khuôn khổ Cộng đồng kinh tế ASEAN 

nhằm thực hiện mục tiêu tự do lưu chuyển lao động có tay nghề thông qua các điều 

ước song phương về công nhận văn bằng.  

Trải qua quá trình phát triển, pháp luật điều chỉnh hoạt động lao động của NLĐ 

nước ngoài ngày càng được hoàn thiện để phù hợp với thực tiễn phát triển kinh tế ngày 

càng đa dạng của đất nước. Các quy định của pháp luật đã khá chi tiết, tập trung chủ yếu 

vào vấn đề điều kiện tuyển dụng và cấp GPLĐ cho NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt 

Nam. Tuy nhiên, số lượng quy định pháp luật của Việt Nam khá ít, nội dung đơn giản, 

chồng chéo, hiệu lực thi hành thấp. Trong bối cảnh nhu cầu lao động có tay nghề gia tăng 

do tác động của cuộc cách mạng công nghệ 4.0, một số quốc gia trong khu vực như 

Singapore, Trung Quốc, Hàn Quốc, Malaysia đã xây dựng chính sách sử dụng NLĐ nước 

ngoài như là một giải pháp để phát triển nguồn nhân lực, đáp ứng nhu cầu thiếu hụt nhân 

lực chất lượng cao của nền kinh tế thì tại Việt Nam, sử dụng NLĐ nước ngoài chỉ được 

coi là một biện pháp thay thế tạm thời trong trường hợp NLĐ Việt Nam không đáp ứng 

được yêu cầu của sản xuất kinh doanh. Do đó, vấn đề điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước 
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ngoài chưa nhận được sự quan tâm thích đáng từ phía Nhà nước Việt Nam. Hệ quả của 

việc buông lỏng quản lý, coi nhẹ nhu cầu của thị trường lao động trong thời gian qua đã 

gây nên một số hiện tượng gây bức xúc cho dư luận xã hội như hiện tượng NLĐ nước 

ngoài làm việc bất hợp pháp tại các thành phố lớn như Thành phố Hồ Chí Minh, Đà Nẵng, 

Hà Tĩnh [147]. 

Với sự phát triển của nền kinh tế Việt Nam theo định hướng công nghiệp hóa và 

hiện đại hóa, nhu cầu của thị trường lao động Việt Nam đang chuyển dần từ lao động có 

tay nghề thấp, số lượng lớn và chi phí rẻ sang lao động có tay nghề cùng với chi phí lao 

động gia tăng. Tuy nhiên, thị trường lao động Việt Nam đang gặp tình trạng thiếu hụt lao 

động có kỹ năng ở mọi cấp độ: lao động quản lý, kỹ sư, công nhân kỹ thuật… Tình trạng 

này là điều đã được dự báo trước. Theo kết quả tại một số cuộc điều tra nhu cầu của thị 

trường lao động Việt Nam cho thấy sự thiếu hụt phổ biến là thiếu công nhân kỹ thuật. Các 

cuộc điều tra cũng chỉ ra rằng trong những năm tới, để bắt kịp sự phát triển của kinh tế 

quốc tế, Việt Nam sẽ phải đối mặt với áp lực của lao động trình độ thấp và hoạt động kinh 

tế kém hiệu quả, gây cản trở sức cạnh tranh của các doanh nghiệp Việt Nam trên thị trường 

quốc tế [206, 207, 208, 209]. Để giải quyết tình trạng này, tiếp nhận NLĐ nước ngoài là 

một trong các giải pháp hiệu quả bù đắp sự thiếu hụt lao động trong nước. Nhưng để có 

được các quy định điều chỉnh phù hợp với nhu cầu và sự phát triển của nền kinh tế thì cần 

phải có những nghiên cứu toàn diện và đầy đủ về vấn đề pháp luật điều chỉnh QHLĐ của 

NLĐ nước ngoài tại Việt Nam trong thời kỳ hội nhập quốc tế. Các nghiên cứu cần phải 

dựa trên cơ sở quan điểm về hội nhập quốc tế của Đảng và Nhà nước Việt Nam, đảm bảo 

mục tiêu bảo vệ NLĐ của pháp luật Lao động, đồng thời phải tham khảo kinh nghiệm của 

các quốc gia phát triển trên thế giới.  

Những vấn đề pháp lý về QHLĐ của NLĐ nước ngoài đã được nhiều học giả 

quan tâm nghiên cứu. Các công trình nghiên cứu đã tiếp cận tại một số góc độ của vấn 

đề như các điều kiện tiếp nhận NLĐ nước ngoài, quản lý NLĐ nước ngoài làm việc theo 

hợp đồng, các chính sách thu hút NLĐ nước ngoài có chuyên môn cao, bảo vệ quyền và 

lợi ích của NLĐ di trú … Nhưng do phạm vi nghiên cứu và hạn chế thời gian, dung 

lượng nghiên cứu, một số vấn đề về pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài 

còn bỏ ngỏ hoặc chưa được nghiên cứu sâu sắc, đầy đủ dưới các góc độ khác nhau. Trên 

cơ sở kế thừa kết quả nghiên cứu của các công trình nghiên cứu trước, luận án sẽ tiếp tục 

nghiên cứu, luận giải toàn diện vấn đề tiếp nhận và quản lý NLĐ nước ngoài tại Việt 

Nam. Nghiên cứu này sẽ góp phần bổ sung các luận cứ khoa học để xây dựng, sửa đổi, 

nâng cao hiệu quả thi hành các văn bản pháp luật điều chỉnh hoạt động lao động của 

NLĐ nước ngoài tại Việt Nam trong thời kỳ hội nhập kinh tế quốc tế. Chính vì vậy, việc 
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nghiên cứu về pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam là rất cần 

thiết trong giai đoạn hiện nay. 

2. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu của luận án 

Pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài là đối tượng nghiên cứu của 

nhiều ngành khoa học như: quản lý học, quản trị học, kinh tế học, xã hội học, ... nhưng 

trong chuyên ngành đào tạo tiến sĩ luật học, luận án chỉ nghiên cứu dưới góc độ luật học 

và trong phạm vi pháp luật quốc gia và pháp luật quốc tế. Cụ thể là, luận án tập trung 

nghiên cứu các quy định của pháp luật Việt Nam hiện hành và các quy định trong các điều 

ước quốc tế mà Việt Nam là thành viên, các bản án của Tòa án Việt Nam giải quyết các 

tranh chấp lao động cá nhân trong QHLĐ của NLĐ nước ngoài. Tùy từng nội dung và yêu 

cầu đặt ra, Luận án sẽ tham khảo, so sánh, đối chiếu, phân tích với một số quy định pháp 

luật quốc tế trong các công ước, khuyến nghị của Liên hợp quốc, các công ước của ILO 

mà Việt Nam không phải là thành viên, các án lệ và pháp luật của một số quốc gia trên thế 

giới điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài.  

Trên cơ sở đối tượng nghiên cứu như trên, phạm vi nghiên cứu của luận án được 

xác định chỉ bao gồm các vấn đề sau: 

- Những vấn đề lý luận cơ bản về QHLĐ và pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ 

nước ngoài; 

- Thực trạng pháp luật quốc tế và pháp luật của các quốc gia trên thế giới điều chỉnh 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài; 

- Thực trạng pháp luật Việt Nam điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài. 

Do giới hạn về thời gian nghiên cứu và dung lượng của luận án, luận án sẽ không 

nghiên cứu các vấn đề sau đây: NLĐ nước ngoài là người không quốc tịch làm việc tại 

Việt Nam, thuê lại lao động là NLĐ nước ngoài, HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài trong 

từng lĩnh vực công việc đặc thù, đưa hoặc cử NLĐ nước ngoài ra nước ngoài làm việc theo 

HĐLĐ, hạn chế quyền tự do hành nghề của NLĐ nước ngoài sau khi QHLĐ chấm dứt, 

QHLĐ tập thể của NLĐ nước ngoài, QHLĐ của NLĐ nước ngoài được thực hiện ngoài 

lãnh thổ Việt Nam. 

3. Mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu của luận án 

Mục tiêu nghiên cứu của luận án là tiếp tục làm rõ những vấn đề lý luận cơ bản về 

pháp luật điều chỉnh QHLĐ đối với NLĐ nước ngoài; phân tích, đánh giá một cách toàn 

diện thực trạng quy định pháp luật điều chỉnh QHLĐ đối với NLĐ nước ngoài làm việc 

tại Việt Nam. Trên cơ sở những phân tích đó, luận án đề xuất một số kiến nghị và giải pháp 

cụ thể nhằm hoàn thiện những quy định pháp luật và nâng cao hiệu quả thực hiện pháp 



5 

 

 

 

luật điều chỉnh QHLĐ của NLD nước ngoài phù hợp với bối cảnh hội nhập kinh tế quốc 

tế, đồng thời góp phần bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ nước ngoài phù hợp 

với các điều ước quốc tế mà Việt Nam là thành viên. Để đạt được mục đích nêu trên, luận 

án phải thực hiện được các nhiệm vụ nghiên cứu cụ thể sau đây:  

- Phân tích khái niệm NLĐ nước ngoài trong các điều ước quốc tế và trong pháp 

luật Việt Nam để xây dựng khái niệm NLĐ nước ngoài tại Việt Nam; 

- Xây dựng khái niệm QHLĐ và chỉ ra các đặc trưng của QHLĐ của NLĐ 

nước ngoài; 

- Làm rõ các vấn đề lý luận cơ bản về pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài như: nguyên tắc điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài, hiện tượng xung đột pháp 

luật và một số phương pháp giải quyết hiện tượng xung đột pháp luật trong QHLĐ của 

NLĐ nước ngoài, vai trò của pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài trong bối 

cảnh hội nhập kinh tế quốc tế, các nội dung pháp lý cơ bản của pháp luật điều chỉnh QHLĐ 

của NLĐ nước ngoài; 

- Đánh giá toàn diện thực trạng cơ sở pháp lý điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài tại Việt Nam như các quy định trong các điều ước quốc tế mà Việt Nam là thành 

viên, các quy định của pháp luật Việt Nam điều chỉnh thiết lập, thực hiện, thay đổi, tạm 

hoãn, chấm dứt QHLĐ của NLĐ nước ngoài để chỉ ra các bất cập trong quy định của pháp 

luật Việt Nam và thực tiễn thực hiện pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài 

làm tại Việt Nam; 

- Đề xuất một số kiến nghị và giải pháp cụ thể nhằm hoàn thiện pháp luật và nâng 

cao hiệu quả thực hiện, tạo môi trường pháp lý ổn định, thuận lợi cho việc phát triển QHLĐ 

có yếu tố nước ngoài, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ nước ngoài làm việc tại 

Việt Nam.  

4. Cơ sở lý luận và phương pháp nghiên cứu của luận án 

Nghiên cứu về pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam, luận 

án sử dụng các cơ sở lý thuyết cơ bản đó là: Học thuyết của chủ nghĩa Mác - Lênin và tư 

tưởng Hồ Chí Minh về nhà nước và pháp luật, hệ thống tri thức, các quan điểm về pháp 

luật và thi hành pháp luật của Đảng và Nhà nước Việt Nam. Các chủ trương, đường lối, 

quan điểm của Đảng Cộng sản Việt Nam, Nhà nước Cộng hòa Việt Nam được rút ra từ 

các văn bản sau: Chiến lược phát triển kinh tế xã hội 2011-2020 và Báo cáo chính trị của 

Ban chấp hành trung ương Khóa X Đại hội Đảng XI về xây dựng, hoàn thiện thể chế kinh 

tế thị trường định hướng XHCN, trọng tâm là đổi mới cơ chế, chính sách, mở rộng thị 

trường, tạo lập môi trường cạnh tranh bình đẳng và cải cách hành chính; Nghị quyết số 48-

NQ/TW ngày 24/5/2005 của Bộ Chính trị về chiến lược xây dựng và hoàn thiện pháp luật 
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Việt Nam đến năm 2010, định hướng đến năm 2020 xác định mục tiêu xây dựng và hoàn 

thiện hệ thống pháp luật đồng bộ, thống nhất, khả thi, công khai, minh bạch; Nghị quyết 

số 49-NQ/TW ngày 2/6/2005 của Bộ Chính trị về Chiến lược cải cách tư pháp đến 2020; 

Nghị quyết số 06-NQ/TW ngày 5/11/2016 Hội nghị lần thứ IV Ban chấp hành trung ương 

Đảng Khóa XII về thưc hiện có hiệu quả tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế, giữ vững ổn 

định chính trị xã hội trong bối cảnh nước ta tham gia các hiệp định thương mại tự do thế 

hệ mới; Chương trình tổng thể cải cách hành chính nhà nước (giai đoạn 2001-2010 và giai 

đoạn 2010-2020) trọng tâm là cải cách thể chế, thủ tục hành chính và cải cách bộ máy hành 

chính nhà nước mục tiêu cụ thể trong giai đoạn 2016-2020 của Bộ LĐTBXH trong việc 

hoàn thành thể chế, nâng cao hiệu lực, hiệu quả, kỷ luật, kỷ cương, tính công khai minh 

bạch, năng lực quản lý nhà nước, đảm bảo nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, lao động 

có chất lượng cao, đảm bảo an sinh xã hội, thực hiện tốt chính sách lao động, việc làm, thu 

nhập, chính sách với người có công.  

Trên cơ sở phương pháp luận duy vật biện chứng, duy vật lịch sử của chủ nghĩa 

Mác - Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh, quan điểm, đường lối của Đảng và Nhà nước ta trong 

sự nghiệp đổi mới, luận án tập trung sử dụng các phương pháp nghiên cứu chủ yếu sau 

đây:  

- Phương pháp nghiên cứu khoa học pháp lý: các vấn đề pháp lý trong các phần 

được nghiên cứu, lý giải trên cơ sở giải thích rõ ràng các khái niệm, thuật ngữ pháp lý trên 

cơ sở những quy định cụ thể của các văn bản quy phạm pháp luật; 

- Phương pháp so sánh luật học: được sử dụng để đối chiếu các quan điểm khác 

nhau giữa các công trình nghiên cứu, giữa quy định pháp luật hiện hành với quy định pháp 

luật trong giai đoạn trước đây; giữa quy định của pháp luật Việt Nam với quy định của 

pháp luật của một số nước, quy định của pháp luật Việt Nam với quy định của các điều 

ước quốc tế của ILO và tổ chức quốc tế khác; 

- Phương pháp phân tích: được sử dụng ở tất cả các nội dung của luận án nhằm tìm 

hiểu, phân tách các vấn đề lý luận, thực tiễn pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài tại Việt nam; 

- Phương pháp chứng minh: được sử dụng ở hầu hết các nội dung của luận án nhằm 

đưa ra các dẫn chứng (các quy định, tài liệu, số liệu, bản án v.v...) làm rõ các luận điểm, 

luận cứ, nhận định; 

- Phương pháp tổng hợp: được sử dụng để xem xét các báo cáo, số liệu thực tiễn 

nhằm rút ra các nhận định, ý kiến, phân tích đưa ra kết luận trong từng chương và kết luận 

chung của luận án; 

- Phương pháp dự báo khoa học: được sử dụng nhằm đưa ra các đề xuất trong quá 
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trình phân tích những điểm hợp lý và chưa hợp lý trong các quy định và thực tiễn thực 

hiện pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam.  

Trong quá trình thực hiện luận án, các phương pháp này có thể sử dụng độc lập 

hoặc đan xen tùy thuộc vào việc triển khai các nội dung và vấn đề phân tích để nhằm đạt 

được mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu của luận án. 

5. Những đóng góp mới của luận án 

Là một công trình khoa học nghiên cứu chuyên sâu và tương đối toàn diện về pháp 

luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài, luận án có những đóng góp mới về khoa học 

như sau:  

Thứ nhất, luận án đã xây dựng khái niệm người lao động nước ngoài và khái niệm 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài, qua đó, chỉ ra những đặc trưng của QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài tại Việt Nam.  

Thứ hai, luận án đã phân tích toàn diện những vấn đề pháp lý cơ bản điều chỉnh 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài theo quy định của pháp luật Việt Nam và các điều ước quốc 

tế mà Việt Nam là thành viên, bình luận các bản án của Tòa án Việt Nam giải quyết các 

tranh chấp lao động cá nhân phát sinh trong QHLĐ của NLĐ nước ngoài để làm rõ các 

bất cập quá trình áp dụng, giải thích các quy định của pháp luật điều chỉnh QHLĐ của 

NLĐ nước ngoài tại Việt Nam. 

Thứ ba, luận án chỉ ra những kinh nghiệm về quản lý và điều chỉnh QHLĐ của 

NLĐ nước ngoài tại một số quốc gia phát triển trên thế giới, tạo cơ sở tham khảo hữu ích 

để đánh giá pháp luật hiện hành của Việt Nam. Trên cơ sở đó, luận án đề ra các giải pháp 

nhằm hoàn thiện pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam phù hợp 

với điều kiện kinh tế xã hội của Việt Nam trong thời kỳ hội nhập kinh tế quốc tế.  

6. Ý nghĩa lý luận và thực tiễn của luận án 

Luận án góp phần xây dựng, hoàn thiện cơ sở lý luận và hoàn thiện pháp luật điều 

chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế; đồng thời ở 

mức độ nhất định, đây sẽ là những thông tin khoa học có giá trị giúp các nhà hoạch định 

chính sách, nhà lập pháp và những nhà quản lý tham khảo trong việc ban hành và áp dụng 

những quy định cụ thể của pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài. 

Luận án còn là tài liệu tham khảo trong công tác nghiên cứu, giảng dạy pháp luật 

lao động, tư pháp quốc tế tại các Khoa, Trường đào tạo về luật hoặc về công tác lao động 

xã hội. Có thể sử dụng luận án làm tài liệu tham khảo cho các doanh nghiệp, tổ chức, cá 

nhân sử dụng lao động nước ngoài và cho chính các cá nhân người nước ngoài đang làm 

việc hoặc có dự định làm việc tại Việt Nam. 
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7. Kết cấu của luận án 

Với mục tiêu và nhiệm vụ như trên, luận án được trình bày với kết cấu 4 chương.  

Chương 1: Tổng quan tình hình nghiên cứu có liên quan đến đề tài luận án.  

Chương 2: Những vấn đề lý luận về quan hệ lao động và pháp luật điều chỉnh quan 

hệ lao động của người lao động nước ngoài. 

Chương 3: Thực trạng pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động của người lao động 

nước ngoài tại Việt Nam. 

Chương 4: Hoàn thiện pháp luật và nâng cao hiệu quả thực hiện pháp luật điều 

chỉnh quan hệ lao động của người lao động nước ngoài tại Việt Nam. 

Ngoài ra còn phần Mở đầu, Danh mục các chữ viết tắt, Kết luận, Danh mục các 

công trình công bố của tác giả, Tài liệu tham khảo và Phụ lục. 
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Chương 1 

TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU CÓ LIÊN QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI 

LUẬN ÁN 

Các nghiên cứu về pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động (QHLĐ) của người lao 

động (NLĐ) nước ngoài rất đa dạng, được thực hiện dưới nhiều góc độ nghiên cứu khác 

nhau. Trong đó, có liên quan mật thiết nhất đến đề tài nghiên cứu của luận án là các công 

trình nghiên cứu về các lĩnh vực: nghiên cứu về pháp luật điều chỉnh NLĐ nước ngoài, 

nghiên cứu về xác định pháp luật áp dụng điều chỉnh hợp đồng lao động (HĐLĐ) của 

NLĐ nước ngoài, nghiên cứu về xu hướng hợp tác quốc tế về lao động của Việt Nam trong 

thời kỳ hội nhập kinh tế quốc tế. 

1.1. Tình hình nghiên cứu về pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động của người 

lao động nước ngoài 

1.1.1. Các công trình nghiên cứu tại nước ngoài  

1.1.1.1. Các nghiên cứu về pháp luật điều chỉnh người lao động nước ngoài 

Pháp luật điều chỉnh NLĐ nước ngoài là sự pháp điển hóa các chính sách về cho 

phép tiếp nhận NLĐ nước ngoài nhằm bù đặp sự thiếu hụt của NLĐ của nước sở tại. Theo 

đó, pháp luật điều chỉnh NLĐ nước ngoài sẽ điều chỉnh các vấn đề có liên quan đến hoạt 

động làm việc, cư trú, bảo vệ quyền lợi quyền lợi, … của NLĐ nước ngoài trong lãnh thổ 

của quốc gia tiếp nhận lao động. Pháp luật điều chỉnh NLĐ nước ngoài đã được rất nhiều 

các học giả trên thế giới tập trung nghiên cứu dưới nhiều góc độ khác nhau. Trong đó đáng 

chú ý là những tác phẩm bình luận, so sánh, đánh giá hệ thống pháp luật quản lý NLĐ 

nước ngoài tại các quốc gia có số lượng NLĐ nước ngoài lớn, đó là: Hoa Kỳ, Cộng đồng 

Châu Âu và một số quốc gia thịnh vượng tại Châu Á gồm có Trung Quốc, Nhật Bản, Hàn 

Quốc, Singapore.  

Cuốn sách “U.S Immigration Policy” – tạm dịch “Chính sách nhập cư của Hoa 

Kỳ”, của một tổ chức nghiên cứu có tên là Council on Foreign Relations1, xuất bản năm 

2009 đã phân tích các bất cập của hệ thống pháp luật Hoa Kỳ về quản lý NLĐ nước ngoài 

đồng thời đề ra một số khuyến nghị để khắc phục những lỗ hổng pháp lý này. Các bằng 

chứng cho thấy, một chiến lược kiểm soát di trú tập trung vào thay đổi ngắn hạn (đặc biệt 

là nơi làm việc) và kiểm soát tại biên giới đã thúc đẩy các dịch vụ bất hợp pháp để NLĐ 

được đưa qua biên giới phía tây nam của Hoa Kỳ. Các chiến dịch kiểm soát biên giới 

không thể ngăn cản ý định nhập cư bất hợp pháp vào Hoa Kỳ tại quốc gia xuất xứ; những 

                                              
1 Đây là một tổ chức của các nhà nghiên cứu về quan hệ đối ngoại của Hoa Kỳ, không phải là một cơ quan hoặc 

tổ chức thuộc Chính phủ Hoa Kỳ. 
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người nhập cư bất hợp pháp đang được khuyến khích ở lại Hoa Kỳ, không trở về nước 

xuất xứ sau nhiều e ngại bởi sự tuần tra biên giới gắt gao; hoặc e ngại về cơ hội việc làm 

của họ ở Hoa Kỳ đã mất đi. Chính vì vậy, các tác giả đã thảo luận các lý do cho sự tồn tại 

của một hệ thống kiểm soát nhập cư đã không còn phù hợp và kiến nghị thay thế bằng các 

chính sách mới.  

Cuốn sách “America’s Advantage: A Handbook on Immigration and Economic 

Growth” là một công trình khá toàn diện phân tích về vấn đề nhập cư của Mỹ. Chương 1 

là những phân tích tổng quan về tình hình nhập cư tại Hoa Kỳ trong quá khứ, hiện tại và 

một số dự báo về nhập cư trong tương lai. Chương 2 là những phân tích về vai trò của 

người nhập cư đối với sự tăng trưởng của nền kinh tế nước này. Tại chương 3, cuốn sách 

đã phân tích về những thách thức đối với Hoa Kỳ về vấn đề NLĐ nhập cư, bao gồm: hàng 

triệu người nhập cư không có giấy phép đang cư trú tại Hoa Kỳ; sự gia tăng trong chi phí 

quản lý biên giới; hàng trăm người chết mỗi năm khi cố gắng vượt qua biên giới Tây Nam; 

nhiều người nhập cư có trình độ học vấn thấp; quá nhiều người nhập cư nói tiếng Anh rất 

kém; người nhập cư phần lớn có khả năng rơi vào tình trạng nghèo đói; người nhập cư trở 

thành gánh nặng ngân sách cho một số bang. Những chương cuối của cuốn sách là những 

phân tích về một số vấn đề hạn chế cần xem xét trong chính sách nhập cư của Hoa Kỳ hiện 

nay như vấn đề thị thực, trợ cấp … 

Một số tác phẩm có nội dung liên quan đến đề tài quản lý lao động nước ngoài tại 

Châu Âu và các quốc gia Châu Á được thể hiện dưới góc độ luật so sánh. Trong đó, cuốn 

sách “Laws for Legal Immigration in the 27 EU Member States” – tạm dịch “Pháp luật 

về vấn đề Nhập cư hợp pháp tại 27 Quốc gia thành viên EU” của Tổ chức Di cư quốc tế 

(International Organization for Migration - IMO) đã phân loại, so sánh những điều kiện 

mà NLĐ nước ngoài (chỉ áp dụng cho NLĐ mang quốc tịch ngoại khối Châu Âu, không 

áp dụng cho NLĐ mang quốc tịch của một trong 27 quốc gia trong EU) có thể xin được 

giấy phép làm việc hợp pháp tại Châu Âu, bao gồm: Số lượng GPLĐ tại thời điểm xin cấp 

phép lao động, hệ thống cơ quan cấp phép, thời gian thực hiện thủ tục, các yêu cầu liên 

quan đến điều tiết thị trường lao động (hạn ngạch hoặc thử nghiệm thị trường), các điều 

kiện khác về trình độ học vấn, kinh nghiệm, kỹ năng cần thiết, khả năng về ngôn ngữ, sức 

khỏe, lý lịch tư pháp, cam kết trở về khi hết hạn lao động, thời hạn của GPLĐ, phạm vi áp 

dụng GPLĐ, thị thực dành cho người xin việc, ưu đãi dành cho NLĐ trong các hiệp định 

hợp tác lao động song phương. 

Tại Châu Á, cuốn sách “Labour migration in Asia: building effective institutions” 

(2016) – tạm dịch “Nhập cư tại Châu Á: xây dựng những thiết chế hiệu quả”, là sự hợp 

tác của ba tổ chức liên chính phủ Tổ chức Lao động thế giới, Ngân hàng Phát triển Châu 



11 

 

 

 

Á (ADBI), Tổ chức Hợp tác kinh tế và phát triển (Organisation for Economic Co-

operation and Development – OECD). Tác phẩm nghiên cứu so sánh các mô hình quản 

lý lao động nước ngoài tại các Quốc gia Nhật Bản, Hàn Quốc, Trung Quốc và Singapore, 

so sánh những điểm tương đồng và khác biệt giữa ba mô hình quản lý. Điểm khác biệt 

giữa ba mô hình quản lý NLĐ nước ngoài của ba quốc gia trên là Singapore tập trung 

vào công tác hậu kiểm hoạt động sử dụng NLĐ nước ngoài trong khi Hàn Quốc và Nhật 

Bản lại tập trung hơn vào hoạt động kiểm soát NLĐ nước ngoài ngay tại giai đoạn tuyển 

dụng.  

Một công trình khác cũng đáng chú ý là luận văn “International and national 

regulation of migrant workers and lessons to be learnt from migrant worker programmes 

in the United States of America and Germany”, tạm dịch là “Quy định quốc gia và quốc 

tế về người lao động nhập cư và bài học từ những chương trình lao động nhập cư tại Mỹ 

và Đức” của tác giả Maria Vasil’yeva. Luận văn bao gồm 3 chương. Chương 1 là những 

phân tích về các quy định trong các điều ước quốc tế do Liên hợp quốc và Tổ chức lao 

động quốc tế (ILO) khởi xướng liên quan đến bảo vệ NLĐ di cư, qua đó, tác giả đã chỉ ra 

những hạn chế trong các quy định của luật quốc tế hiện nay liên quan đến vấn đề này. Một 

là, những khoảng trống pháp lý trong việc bảo vệ NLĐ di cư tạm thời, NLĐ di cư là phụ 

nữ, NLĐ di cư bất hợp pháp và những khó khăn trong việc thông qua các công ước của 

Liên hợp quốc và ILO về NLĐ di cư. Hai là, những quy định chồng chéo giữa các quy 

định của Liên hợp quốc và ILO, bao gồm những quy định về thuật ngữ, thành viên gia 

đình, các đối tượng NLĐ di cư đặc biệt như NLĐ thời vụ, NLĐ lưu động, NLĐ dự án, 

NLĐ làm các công việc cụ thể. Trong chương 2, tác giả đã phân tích Chương trình lao 

động nước ngoài tạm thời (TFWPs) của Mỹ và Đức, từ đó, rút ra một số kinh nghiệm từ 

những chương trình này, đồng thời đề xuất một số kiến nghị tăng cường những biện pháp 

bảo vệ NLĐ di cư. Chương 3 là những phân tích về các quy định trong pháp luật Estonia 

về bảo vệ NLĐ di cư được ghi nhận trong Luật Công dân Liên minh Châu Âu, Luật về 

Người nước ngoài, Luật Hợp đồng lao động của người nước ngoài của Cộng hòa Estonia 

cùng những quy định trong các điều ước quốc tế song phương mà Estonia đã ký kết, đồng 

thời, tác giả đã phân tích những nội dung chưa tương thích giữa các điều ước quốc tế này 

với pháp luật của Estonia. 

Một bài viết khác cũng đề cập đến pháp luật các nước điều chỉnh NLĐ nước ngoài 

là “Labor law and policy issues relating to foreign workers in Japan”, tạm dịch là “Những 

vấn đề về pháp luật và chính sách lao động liên quan đến người lao động nước ngoài tại 

Nhật Bản”. Phần đầu bài viết là những phân tích về hai nguyên tắc làm cơ sở cho việc xây 

dựng chính sách, pháp luật đối với lao động nước ngoài tại Nhật là nguyên tắc chọn lọc và 
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nguyên tắc hội nhập. Theo đó, nguyên tắc chọn lọc được hiểu là người di cư đến một quốc 

gia khác không được tự do, thay vì đó, quốc gia có quyền thực hiện sự chọn lọc khi cho 

phép hoặc không cho phép người nước ngoài nhập cảnh vào lãnh thổ nước mình; nguyên 

tắc hội nhập được hiểu là người nước ngoài được nhập cảnh và cư trú trên lãnh thổ quốc 

gia được điều chỉnh bằng những quy định thích hợp của pháp luật quốc gia mà không có 

sự phân biệt đối xử với công dân nước sở tại. Trong phần thứ hai của bài viết, tác giả đã 

phân tích những nội dung cơ bản của Luật Kiểm soát nhập cư và mối quan hệ giữa những 

quy định của luật này với NLĐ nước ngoài. Phần cuối bài viết là một số đề xuất nhằm 

hoàn thiện chính sách, pháp luật Nhật Bản từ kinh nghiệm của Mỹ, gồm hệ thống thị thực, 

các vấn đề về chương trình lao động. 

1.1.1.2. Các nghiên cứu về xác định pháp luật điều chỉnh hợp đồng lao động 

của người lao động nước ngoài 

Nghiên cứu về đề tài xác định pháp luật điều chỉnh HĐLĐ của NLĐ nước ngoài 

dưới góc độ là đối tượng điều chỉnh của Tư pháp quốc tế gồm các cuốn sách: 

“International conflicts of labour law: A survey of the law applicable to the international 

employment relation” (1984) – tạm dịch “Xung đột pháp luật trong luật lao động: Một 

khảo sát về luật áp dụng trong quan hệ lao động quốc tế”của tác giả Morgenstern Felice 

và cuốn sách “The European Private International Law of Employment” (2015) – tạm 

dịch “Tư pháp quốc tế Châu Âu về lao động” của tác giả Grušić Uglješa. Cuốn sách 

“International conflicts of labour law: A survey of the law applicable to the international 

employment relation” của tác giả Morgenstern Felice đã tập trung bao quát các vấn đề có 

liên quan đến QHLĐ có yếu tố nước ngoài là đối tượng điều chỉnh của Tư pháp quốc tế, 

gồm có bốn nội dung chủ yếu: xác định nguồn luật điều chỉnh QHLĐ có yếu tố nước 

ngoài, xác định nguyên tắc xác định luật áp dụng điều chỉnh QHLĐ có yếu tố nước ngoài, 

xác định luật áp dụng cho từng nhóm QHLĐ có yếu tố nước ngoài cụ thể, quản lý QHLĐ 

có yếu tố nước ngoài. Trong đó, nội dung về HĐLĐ là một phần quan trọng của của tác 

phẩm với các vấn đề về quyền tự do lựa chọn luật áp dụng và hạn chế tự do ý chí trong 

HĐLĐ để bảo vệ NLĐ. Cuốn sách “The European Private International Law of 

Employment” của tác giả Grušić Uglješa chỉ đề cập đến hai vấn đề lý luận về đề tài điều 

chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài là xác định luật áp dụng điều chỉnh QHLĐ có yếu tố 

nước ngoài và xác định thẩm quyền của tòa án giải quyết tranh chấp lao động có yếu tố 

nước ngoài. Ngoài ra, tác giả Grušić Uglješa cung cấp hai nội dung mới là các vấn đề lý 

luận và thực tiễn trong việc bảo vệ quyền của NLĐ nước ngoài trong Tư pháp quốc tế và 

hoạt động phái cử NLĐ dưới sự điều chỉnh của hệ thống pháp luật của Cộng đồng Châu 

Âu. Các nội dung cơ bản của Tư pháp quốc tế như xác định luật áp dụng điều chỉnh QHLĐ 
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có yếu tố nước ngoài, xác định thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao động có yếu tố nước 

ngoài về cơ bản không có sự khác biệt nhiều so với cuốn sách “International conflicts of 

labour law: A survey of the law applicable to the international employment relation” của 

tác giả Morgenstern Felice. Tác giả Grušić Uglješa đã cập nhật, bổ sung các thay đổi trong 

hệ thống pháp luật của Châu Âu điều chỉnh về HĐLĐ cá nhân và QHLĐ có yếu tố nước 

ngoài. Nội dung mới trong cuốn sách “The European Private International Law of 

Employment” tập trung vào khía cạnh bảo vệ NLĐ trong QHLĐ có yếu tố nước ngoài, 

phân tích thực trạng, kiến nghị một số giải pháp nhằm tăng cường hơn nữa việc bảo vệ 

quyền của NLĐ nước ngoài trên lãnh thổ các quốc gia EU.  

Bài báo “Changes of the law applicable to an international contract of 

employment” (2000)”- tạm dịch “Sự thay đổi luật áp dụng trong hợp đồng lao động quốc 

tế” của tác giả Maria-Agnès Sabirau-Pérez, đăng trên tạp chí International Labour Review, 

đã đưa ra các án lệ và phân tích các kinh nghiệm của tòa án Pháp và một số tòa án các quốc 

gia thuộc Liên minh Châu Âu như Bỉ, Đức, trong một trường hợp đặc biệt: khi có sự thay 

đổi pháp luật áp dụng cho HĐLĐ có yếu tố nước ngoài. Sự thay đổi pháp luật áp dụng cho 

HĐLĐ có yếu tố nước ngoài có nghĩa là trong khi HĐLĐ giữa hai bên vẫn đang có hiệu 

lực áp dụng thì một hệ thống pháp luật của một quốc gia khác với hệ thống pháp luật ban 

đầu được áp dụng cho hợp đồng. 

Bài viết “The Application of Exception Clauses of the Rome Convention and the 

Rome I Regulation by the Dutch Courts - An Escape from Reality?” – tạm dịch “Việc áp 

dụng ngoại lệ của Công ước Rome và Quy chế Rome I tại Tòa án Hà Lan – cuộc chạy trốn 

khỏi thực tại” của tác giả Emmely de Haan đăng trên tạp chí San Diego Law Review, số 

29 (1992), phân tích nội dung về điều khoản “ngoại lệ” tại Điều 6 của Công ước Rome và 

Điều 8 Quy chế Rome I về vấn đề xác định luật áp dụng cho HĐLĐ trong trường hợp các 

bên không có điều khoản chọn luật thông qua việc phân tích một số án lệ của tòa án quốc 

gia Đức, Hà Lan và ý kiến của Tòa liên minh Châu Âu. Qua việc phân tích những án lệ 

này, tác giả đã đưa ra một kết luận rằng, về cơ bản, các nước Châu Âu không có sự thống 

nhất trong cách hiểu về điều khoản “ngoại lệ” trong HĐLĐ.  

Bài viết “Globalisation, the development of constitutionalism and the individual 

employee” – tạm dịch “Toàn cầu hóa, sự phát triển của chủ nghĩa hợp hiến và người lao 

động cá nhân” của tác giả K Calitz gồm 3 phần. Phần đầu bài viết là những phân tích của 

tác giả để trả lời cho câu hỏi, hệ thống pháp luật nào sẽ được áp dụng trong các hợp đồng 

lao động quốc tế. Trong phần thứ hai, tác giả đã phân tích những quy định của Hiến pháp 

Nam Phi có liên quan đến NLĐ như quyền lập hội, quyền được đối xử công bằng để giải 

quyết vấn đề là, liệu rằng những quyền này có dành cho NLĐ nước ngoài hay không hay 
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chỉ dành riêng cho NLĐ mang quốc tịch nước này. Trong phần cuối bài viết, tác giả đã 

phân tích một số vụ việc điển hình được giải quyết tại Tòa lao động, gồm vụ Moslemany 

v Lever Brothers, Parry v Astral Operations, Kleynhans v Parmalat để làm rõ vai trò của 

Tòa trong việc bảo vệ quyền của NLĐ nước ngoài. 

1.1.1.3. Các nghiên cứu về xu hướng hợp tác và tác động của hội nhập kinh tế 

khu vực ASEAN đến các quốc gia thành viên 

Cuốn sách “The ASEAN economic community: Progress, challenges, and 

prospects” (2015) – tạm dịch “Cộng đồng kinh tế ASEAN: tiến trình, thách thức và 

viễn cảnh” và cuốn sách “ASEAN community 2015: Managing integration for better 

job and shared prosperity” (2015) – tạm dịch “Cộng đồng kinh tế ASEAN 2015: quản 

lý hội nhập cho công việc tốt hơn và chia sẻ thịnh vượng” đã cung cấp các đánh giá 

tổng quan về xu hướng thay đổi của nền kinh tế và thị trường lao động của các quốc 

gia ASEAN thông qua các mô hình mô phỏng và phân tích thực nghiệm, với mục 

đích cung cấp cho các quốc gia thành viên ASEAN các khuyến nghị về chính sách 

điều tiết thị trường lao động, nhằm tận dụng lợi thế của việc hình thành AEC như 

tăng trưởng kinh tế, tăng thu nhập và tăng năng suất lao động. Các tác phẩm nhấn 

mạnh những ưu tiên quan trọng để giải quyết những thách thức và cơ hội của AEC 

về tăng cường cơ chế hợp tác khu vực, tạo điều kiện thay đổi cơ cấu và nâng cao chất 

lượng công việc, tăng cường phát triển các kỹ năng, nâng cao năng suất, tiền lương 

và quản lý lao động di cư.  

Trong góc độ tiếp cận hẹp hơn, cuốn sách “Assessing the impact of ASEAN 

economic integration on labour markets” (2014) – tạm dịch “Đánh giá tác động của hội 

nhập kinh tế khu vực ASEAN lên thị trường lao động” của các tác giả Plummer M., Petri 

P. và Zhai F., nằm trong các nghiên cứu của ILO đánh giá các tác động của quá trình hội 

nhập trong khu vực ASEAN đến thị trường lao động của các quốc gia, trong đó có Việt 

Nam. Cuốn sách gồm có ba phần chính: phần thứ nhất tóm tắt quá trình thành lập Cộng 

đồng kinh tế chung ASEAN, các sáng kiến thành lập, các trụ cột của AEC, đặc điểm của 

quá trình thành lập AEC. Phần thứ hai, báo cáo đưa ra một mô hình thực nghiệm tính 

toán các số liệu dự báo tác động của quá trình hội nhập lên thị trường lao động của các 

quốc gia – được gọi là mô hình CGE. Phần cuối cùng, báo cáo đưa ra tóm tắt dự báo các 

kết quả tác động của Hiệp định thương mại tự do (AFTA) tác động đến tiền lương và thu 

nhập của NLĐ trong khu vực ASEAN. 

Ngoài các công trình nghiên cứu chung về sự thay đổi tại các Quốc gia ASEAN 

còn có các tác phẩm tập trung vào đánh giá tác động của chính sách thành lập thị trường 

dịch chuyển tự do lao động chất lượng cao trong khu vực ASEAN, phân tích một số điểm 
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còn hạn chế, kiến nghị các giải pháp mở rộng thị trường tự do dịch chuyển lao động như: 

bài báo “Free Flow of Skilled Labor in the AEC” (2011) – tạm dịch “Tự do dịch chuyển 

lao động có tay nghề trong AEC” của Yue C. S. trên tạp chí Singapore Institute of 

International Affairs; bài báo “ASEAN Economic Community: What Model for Labor 

Mobility?” (2015) – tạm dịch “Cộng đồng kinh tế ASEAN: mô hình nào cho dịch chuyển 

lao động” của Jurje và Lavenex đăng trên tạp chí Trade Working Paper. Các bài báo này 

đánh giá mức độ hội nhập thị trường lao động trong khu vực ASEAN và đánh giá các 

chính sách cải cách thị trường lao động đang được thực hiện như một phần của việc thành 

lập AEC. Bài nghiên cứu “Moving Freely? Labour Mobility in ASEAN” – tạm dịch “Tự 

do dịch chuyển? Dịch chuyển lao động trong ASEAN” của Huelser và Heal đăng trên Tạp 

chí Asia-Pacific Research and Training on Trade Policy Brief, số 40, trang 1-12 đã đánh 

giá các tác động tích cực và tiêu cực của quá trình hình thành Cộng đồng kinh tế ASEAN 

lên thị trường lao động các quốc gia thành viên ASEAN, trong đó có Việt Nam.  

1.1.2. Các công trình nghiên cứu tại Việt Nam 

1.1.2.1. Các nghiên cứu về quản lý người lao động nước ngoài 

Cuốn sách “Vấn đề lao động người nước ngoài ở Việt Nam trong thời kỳ hội nhập 

quốc tế” (2014) do Nguyễn Thị Lan Hương là chủ biên, đã phân tích những vấn đề lý luận: 

Đánh giá thực trạng dòng lao động nước ngoài vào Việt Nam, phân tích quy mô, đặc trưng, 

các yếu tố tác động và ảnh hưởng trên các mặt tích cực và tiêu cực của NLĐ nước ngoài 

đến năng suất lao động, thị trường lao động, nền kinh tế, văn hóa, xã hội của Việt Nam. 

Đồng thời, các tác giả đã dự báo xu hướng về lao động nước ngoài vào Việt Nam, xây 

dựng quan điểm, định hướng và đề xuất hoàn thiện thể chế, giải pháp tổ chức thực thi của 

cơ quan nhà nước đối với việc sử dụng, quản lý lao động nước ngoài ở Việt Nam.  

Cuốn sách “Quản lý nhà nước về lao động nước ngoài chất lượng cao ở Việt Nam” 

của Phan Huy Đường (Chủ biên, 2012) đã trình bày một cách có hệ thống những vấn đề 

chung về quản lý lao động nước ngoài chất lượng cao, giải thích rõ vì sao lại ngày càng có 

nhiều lao động nước ngoài đến Việt Nam làm việc và thực trạng công tác quản lý nhà nước 

đối với lực lượng lao động này hiện nay ở Việt Nam. Bên cạnh đó, cuốn sách cũng trình 

bày kinh nghiệm của một số nước về việc quản lý NLĐ nước ngoài. Trên cơ sở phân tích 

thực trạng lao động nước ngoài ở Việt Nam hiện nay, nhóm tác giả đã đưa ra những dự 

báo về xu hướng lao động nước ngoài chất lượng cao sẽ đến Việt Nam trong thời gian tới 

và đưa ra một số định hướng và giải pháp nhằm hoàn thiện quản lý nhà nước đối với lực 

lượng lao động này.  

 Luận án Thạc sĩ Luật học “Pháp luật về sử dụng lao động nước ngoài tại Việt 

Nam” (2011) của Trần Thu Hiền đã đưa ra các khái quát chung về pháp luật về sử dụng 
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lao động nước ngoài tại Việt Nam, làm rõ kinh nghiệm của một số quốc gia trong việc sử 

dụng NLĐ nước ngoài và bài học kinh nghiệm cho Việt Nam. Luận án Thạc sĩ Luật học 

“Chính sách quản lý lao động nước ngoài của Singapore và bài học kinh nghiệm cho Việt 

Nam” (2012) của Bùi Thanh Tùng đã phân tích, đánh giá thực trạng chính sách quản lý 

nhà nước đối với lao động nước ngoài ở Singapore. Từ đó, tác giả đề xuất một số giải pháp 

hoàn thiện quy định quản lý nhà nước đối với NLĐ nước ngoài ở Việt Nam. Singapore 

được đánh giá là quốc gia có chính sách thu hút NLĐ chuyên môn cao bài bản nhất thế 

giới. Các “bài học” về chính sách nhập cư và thị trường lao động của Singapore có giá trị 

tham khảo đối việc xây dựng và hoàn thiện chính sách quản lý lao động nước ngoài tại 

Việt Nam. 

Ngoài ra, rất nhiều các bài báo đã các đánh giá tập trung vào một số khía cạnh của 

hoạt động quản lý nhà nước về lao động nước ngoài. Bài báo “Vấn đề thanh kiểm tra lao 

động nước ngoài ở Việt Nam”, Tạp chí Khoa học Lao động và Xã hội, số 35, Quý II, 2013 

của tác giả Cao Văn Sâm và Ngô Vân Hoài đã phân tích thực trạng thanh kiểm tra lao 

động nước ngoài ở Việt Nam và kiến nghị các giải pháp nhằm tăng cường hiệu quả công 

tác quản lý lao động nước ngoài ở VIệt Nam. Bài viết đánh giá hoạt động thanh tra lao 

động nước ngoài tại Việt Nam về các phương diện thẩm quyền, chức năng, tần suất, chất 

lượng của hoạt động thanh kiểm tra. Kết quả cho thấy hoạt động thanh kiểm tra chưa tốt, 

khiến cho hoạt động chấp hành pháp luật trong lĩnh vực sử dụng lao động nước ngoài chưa 

nghiêm. Tuy nhiên, các giải pháp đưa ra còn chung chung, chưa thật sự thuyết phục. Bài 

báo “Lao động nước ngoài ở Việt Nam – thực trạng và những vấn đề đặt ra” (2013) tại 

Tạp chí Khoa học Lao động và Xã hội của các tác giả Nguyễn Thị Thu Hương và Nguyễn 

Thị Bích Thuý đã đánh giá thực trạng lao động nước ngoài ở Việt Nam, tìm ra những bất 

cập trong quản lý NLĐ nước ngoài và đưa ra các hàm ý chính sách về quản lý NLĐ nước 

ngoài. Bài viết đã đưa ra một số kiến nghị về chính sách quản lý lao động nước ngoài trong 

thời gian tới như: quy định chặt chẽ hơn trình tự cấp phép lao động để không còn hiện 

tượng NLĐ nước ngoài làm việc không đúng nội dung đã được cấp phép, rà soát lại quy 

định về chứng minh trình độ tay nghề của NLĐ nước ngoài, cần xem xét lại quy định xác 

nhận “người có nhiều kinh nghiệm trong nghề nghiệp”, sửa đổi luật đấu thầu trong đó quy 

định về tổ chức triển khai thực hiện các gói thầu hoặc dự án trúng thầu sau khi đã được 

phê duyệt, đặc biệt là việc giám sát, kiểm tra quá trình thực hiện … 

Tác giả Phan Huy Đường cùng các đồng tác giả đã có các bài viết sau: bài báo 

“Lao động nước ngoài ở VN:Thực trạng và giải pháp” (2011), Tạp chí Lao động và 

hội, số 402, cùng với tác giả Tô Hiến Thà, bài báo “Một số vấn đề đặt ra trong thực 

hiện các quy định pháp luật về lao động nước ngoài ở Việt Nam và hướng hoàn thiện” 
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(2011), Tạp chí Lao động và Xã hội, số 403, cùng tác giả Đỗ Thị Dung, bài báo “Giải 

pháp tăng cường quản lý nhà nước về lao động nước ngoài tại VN” (2011), Tạp chí 

Lao động và Xã hội, số 407, cùng với tác giả Đỗ Thị Mỹ Dung. Tác giả Cao nhất linh 

có một số bài viết được công bố trên các tạp chí chuyên ngành luật như: “Một số điểm 

mới trong tuyển dụng và quản lý lao động nước ngoài”, Tạp chí Nghiên cứu lập pháp 

số 6 năm 2008; “Về giấy phép lao động cho người nước ngoài tại Việt Nam”, Tạp chí 

Nhà nước và pháp luật số 2 năm 2009; “Bảo vệ quyền và lợi ích của NLĐ nước ngoài 

tại Việt Nam”, Tạp chí Nghiên cứu lập pháp số 142, tháng 3/2009. Tác giả Lưu Bình 

Nhưỡng có một số bài viết đăng trên các tạp chí chuyên ngành luật như “Về việc kết 

nạp chủ doanh nghiệp ngoài quốc doanh, NLĐ nước ngoài tại Việt Nam vào công đoàn 

Việt Nam”, Tạp chí Nghiên cứu lập pháp số 109, tháng 11/2007; “Một số vấn đề pháp 

lý về người nước ngoài làm việc tại Việt Nam”, Tạp chí Luật học số 9 năm 2009. Các 

nghiên cứu trong các bài báo này tập trung vào việc phân tích, đánh giá các quy định 

của pháp luật lao động áp dụng đối với tuyển dụng và quản lý lao động nước ngoài 

cũng như bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ nước ngoài. Mặc dù các cơ sở 

pháp lý được đề cập trong các bài báo đều đã hết hiệu lực kể từ 1/1/2013 khi Bộ luật 

Lao động Việt Nam năm 2012 có hiệu lực, nhưng các công trình nghiên cứu này cho 

thấy quá trình hình thành và phát triển ngày càng hoàn thiện của pháp luật điều chỉnh 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam.  

1.1.2.2. Các nghiên cứu về hợp đồng lao động của người lao động nước ngoài  

Tại Việt Nam, bên cạnh các nghiên cứu về HĐLĐ, các nghiên cứu về HĐLĐ của 

NLĐ nước ngoài không nhiều. Một số công trình nghiên cứu về HĐLĐ của NLĐ nước 

ngoài như Luận án Tiến sĩ Luật học “Hợp đồng lao động đối với NLĐ nước ngoài làm 

việc tại Việt Nam” (2017) của Nguyễn Thu Ba. Luận án đã trình bày những vấn đề lý luận 

về HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài, thực trạng pháp luật và thực tiễn thi hành pháp luật 

về HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam. Tuy nhiên, Luận án không 

nghiên cứu các quy định về xác định pháp luật điều chỉnh HĐLĐ của NLĐ nước ngoài 

trong BLLĐ năm 2012 và BLDS năm 2015 và các quy định trong các điều ước quốc tế 

mà Việt Nam là thành viên có điều chỉnh vấn đề này.  

Cuốn sách “Pháp luật HĐLĐ Việt Nam, thực trạng và phát triển” (2003) của 

Nguyễn Hữu Chí đã trình bày những nghiên cứu có hệ thống những vấn đề lý luận của 

HĐLĐ. Tác giả đã nghiên cứu, đánh giá toàn diện thực trạng quy định của pháp luật lao 

động, nêu những tồn tại, hạn chế, bất cập của pháp luật lao động Việt Nam hiện hành. Trên 

cơ sở đó, tác giả đề ra các định hướng và một số giải pháp nhằm hoàn thiện pháp luật Việt 

Nam về HĐLĐ. Ngoài ra tác giả Nguyễn Hữu Chí còn có nhiều bài viết về những quy 
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định pháp luật hiện hành của Việt Nam điều chỉnh HĐLĐ như: “Giao kết HĐLĐ theo 

BLLĐ năm 2012 - Từ quy định đến nhận thức và thực hiện”, Tạp chí luật học, số 3 năm 

2013; Nguyễn Hữu Chí, Bùi Thị Kim Ngân: “Thực hiện, chấm dứt HĐLĐ theo BLLĐ năm 

2012 – Từ quy định đế nhận thức và thực hiện”, Tạp chí Luật học số 8 năm 2013. Các bài 

viết đi sâu phân tích các vấn đề cơ bản về giao kết, thực hiện, chấm dứt HĐLĐ theo quy 

định của pháp luật Việt Nam.  

1.1.2.3. Các nghiên cứu về hợp tác quốc tế về lao động của Việt Nam trong 

thời kỳ hội nhập kinh tế quốc tế 

Tại Việt Nam, nghiên cứu các vấn đề về tác động của di chuyển lao động quốc tế 

tới nền kinh tế và thị trường lao động Việt Nam có các tác giả: Đỗ Quỳnh Chi với bài 

báo “Vấn đề lao động trong đàm phán gia nhập WTO”, Tạp chí Lao động & Xã hội số 

264 năm 2005: Trình bày về các nội dung liên quan tới lao động trong đàm phán gia 

nhập WTO, vấn đề xác định chủ thể trong thuật ngữ “di chuyển thể nhân”, phân biệt hình 

thức di chuyển thể nhân với xuất khẩu lao động. Tác giả Hoàng Xuân Hòa với bài báo 

“Làn sóng dịch chuyển nhân công toàn cầu”, Tạp chí Lao động & Xã hội số 283 năm 

2006: nhận định xu hướng chuyển dịch nhân công hay sự thay thế lao động trong nước 

bằng lao động nước ngoài trên phạm vi toàn thế giới đang diễn ra mạnh mẽ với quy mô 

lớn, việc sử dụng nguồn nhân lực nước ngoài là sự cần thiết có tính chiến lược. Tác giả 

Lê Quang Trung với các bài báo “Môi trường pháp luật lao động ngày càng thuận lợi 

với nhà đầu tư nước ngoài”, Tạp chí Lao động & Xã hội số 264 năm 2005; “Phát triển 

nguồn nhân lực trong bối cảnh hội nhập quốc tế”, Tạp chí Lao động & Xã hội số 311 

năm 2007; “Một số vấn đề lao động, việc làm sau khi Việt Nam ra nhập WTO”, Tạp chí 

Lao động & Xã hội số 319 năm 2007: đề cập đến những vấn đề hoàn thiện hệ thống 

chính sách pháp luật việc làm để tạo môi trường đầu tư thuận lợi, phát triển thị trường 

lao động tại Việt Nam và đồng thời phát triển nguồn nhân lực trong quá trình hội nhập 

quốc tế. Tác giả Nguyễn Mạnh Cường đã đề cập đến một trong những vấn đề của hội 

nhập đó là tiêu chuẩn lao động, những khó khăn, thuận lợi trong lĩnh vực lao động khi 

hội nhập kinh tế trong các bài báo “Gia nhập WTO, “Tây” sẽ vào ta làm việc thế nào”, 

Tạp chí Lao động & Xã hội số 256+257 năm 2005; “Cơ hội và thách thức trong lĩnh vực 

lao động khi Việt Nam hội nhập kinh tế quốc tế”, Tạp chí Lao động & Xã hội số 281 

năm 2005.  

1.2. Một số nhận xét, đánh giá các nghiên cứu có liên quan đến đề tài luận án 

 Trên cơ sở nghiên cứu các tài liệu, sách báo, bài viết của các học giả trong và ngoài 

nước, tác giả luận án nhận thấy các nghiên cứu có liên quan đến đề tài pháp luật điều chỉnh 



19 

 

 

 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam trong thời kỳ hội nhập kinh tế quốc tế tập trung 

vào các vấn đề cơ bản như sau: 

 Thứ nhất, với đối tượng nghiên cứu là NLĐ nước ngoài đã có nhiều tác giả tiến 

hành nghiên cứu, với nhiều công trình từ nhiều góc độ khác nhau. Trên thế giới và tại 

Việt Nam đã có các nghiên cứu về các mô hình quản lý NLĐ nước ngoài trên thế giới, 

kinh nghiệm của các nước trong quản lý và tiếp nhận NLĐ nước ngoài, đánh giá tác động 

của quá trình hội nhập trong khu vực đến nền kinh tế và thị trường lao động Việt Nam. 

Các công trình nghiên cứu đã trình bày một cách có hệ thống những vấn đề lý luận chung 

của hoạt động quản lý NLĐ nước ngoài như căn cứ khoa học, căn cứ pháp lý và căn cứ 

thực tiễn về vai trò của NLĐ nước ngoài đối với phát triển kinh tế-xã hội nước ta; xác 

định rõ nội hàm các khái niệm cơ bản, phân tích chức năng, cơ cấu và nội dung quản lý 

NLĐ nước ngoài. Ngoài ra, các công trình nghiên cứu đã có các đánh giá về những bất 

cập trong pháp luật điều chỉnh NLĐ nước ngoài tại Việt Nam và đề xuất, kiến nghị các 

giải pháp nhằm hoàn thiện pháp luật Việt Nam về quản lý NLĐ nước ngoài tại Việt Nam. 

Thứ hai, với đối tượng nghiên cứu là QHLĐ của NLĐ nước ngoài, hiện chưa có 

công trình nghiên cứu chuyên sâu, toàn diện về pháp luật điều chỉnh QHLĐ của người 

nước ngoài tại Việt Nam. Các công trình nghiên cứu mới chỉ tập trung vào một số vấn đề 

riêng lẻ, dưới nhiều góc độ khác nhau như bảo vệ quyền của NLĐ nước ngoài, HĐLĐ của 

NLĐ nước ngoài, xác định luật áp dụng trong HĐLĐ của NLĐ nước ngoài. Các phân tích 

bất cập của pháp luật và kiến nghị hoàn thiện pháp luật còn chung chung, chưa có sự so 

sánh, tiếp thu kinh nghiệm của các quốc gia trên thế giới về vấn đề này. 

Thứ ba, các đề tài nghiên cứu dưới góc độ điều chỉnh QHLĐ phù hợp với bối 

cảnh hội nhập kinh tế quốc tế của Việt Nam vẫn chỉ tập trung nghiên cứu chủ yếu là 

pháp luật lao động của Việt Nam. Các điều ước quốc tế mà Việt Nam ký kết hoặc tham 

gia chưa được nghiên cứu đầy đủ hoặc không được đề cập đến. Đây là các yếu tố thể 

hiện sự tác động mạnh mẽ của quá trình hội nhập đến pháp luật QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài tại Việt Nam. 

1.3. Câu hỏi nghiên cứu và giả thuyết nghiên cứu của luận án 

Để làm rõ nhiệm vụ nghiên cứu của luận án, nghiên cứu sinh đặt ra và sẽ giải quyết 

những câu hỏi nghiên cứu và các giả thuyết nghiên cứu như sau: 

Một là, theo quy định của pháp luật quốc gia và các điều ước quốc tế, NLĐ nước 

ngoài là những đối tượng nào?  

Giả thuyết nghiên cứu: việc định nghĩa NLĐ nước ngoài theo quy định của pháp 

luật quốc gia và các điều ước quốc tế dựa trên các tiêu chí nhất định. Pháp luật Việt Nam 

có đưa ra các tiêu chí riêng nhưng các quy định chưa thống nhất, rõ ràng, đầy đủ. 
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Hai là, QHLĐ của NLĐ nước ngoài có những đặc trưng gì? 

Giả thuyết nghiên cứu: QHLĐ của NLĐ nước ngoài mang đầy đủ các đặc điểm của 

QHLĐ nói chung. QHLĐ của NLĐ nước ngoài có đặc trưng phân biệt với QHLĐ thông 

thường tại đặc điểm về chủ thể của QHLĐ là chủ thể có yếu tố nước ngoài. QHLĐ của 

NLĐ nước ngoài là đối tượng điều chỉnh của ngành luật lao động và ngành luật Tư pháp 

quốc tế. 

Ba là, pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài có vai trò như thế nào 

trong thời kỳ hội nhập kinh tế quốc tế?  

Giả thuyết nghiên cứu: pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài có hai 

vai trò quan trọng trong thời kỳ hội nhập kinh tế quốc tế là tạo cơ sở pháp lý cho các 

bên thiết lập, thực hiện QHLĐ hợp pháp và, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ 

nước ngoài. 

Bốn là, hiện tượng xung đột pháp luật có xảy ra trong QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài không?  

Giả thuyết nghiên cứu: hiện tượng xung đột pháp luật có xảy ra trong QHLĐ của 

NLĐ nước ngoài. Để giải quyết hiện tượng này, các quốc gia đã sử dụng các phương pháp 

giải quyết xung đột pháp luật của tư pháp quốc tế là phương pháp xung đột và phương 

pháp thực chất. 

Năm là, pháp luật Việt Nam điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài cần phải sửa 

đổi, bổ sung như thế nào để tăng hiệu quả điều chỉnh và phù hợp với sự phát triển của nền 

kinh tế Việt Nam trong thời kỳ hội nhập quốc tế? 

Giả thuyết nghiên cứu: các quy định của pháp luật Việt Nam điều chỉnh QHLĐ của 

NLĐ nước ngoài còn có nhiều bất cập, hiệu quả thực hiện còn thấp. Để có thể hoàn thiện 

các quy định của pháp luật Việt Nam điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài cần phải đề 

ra định hướng và giải pháp hoàn thiện pháp luật và nâng cao hiệu quả thực hiện pháp luật 

cụ thể, phù hợp với yêu cầu của thời kỳ hội nhập kinh tế quốc tế. 

1.4. Những kết quả nghiên cứu được luận án kế thừa và những vấn đề cần 

được giải quyết trong luận án 

Một số nội dung, vấn đề của đề tài đã được các nhà khoa học tiếp cận, nghiên cứu, 

đánh giá dưới góc độ và mức độ khác nhau. Đây cũng là những kết quả nghiên cứu có giá 

trị khoa học mà luận án sẽ kế thừa, đồng thời đó cũng là những gợi mở để luận án đánh 

giá, phân tích sâu sắc hơn trên quan điểm cá nhân để giải quyết các nhiệm vụ nghiên cứu 

của luận án.  

- Kết quả nghiên cứu về pháp luật điều chỉnh quản lý và tiếp nhận NLĐ nước ngoài: 

Các nghiên cứu của các tác giả làm rõ nhiều vấn đề pháp lý cơ bản về quản lý và tiếp nhận 
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lao động nước ngoài như khái niệm lao động nước ngoài, các mô hình quản lý và tiếp nhận 

NLĐ nước ngoài, lý thuyết đánh giá hiệu quả của pháp luật, chính sách tiếp nhận NLĐ 

nước ngoài;  

- Kết quả nghiên cứu về HĐLĐ và xác định pháp luật điều chỉnh HĐLĐ của NLĐ 

nước ngoài: Các vấn đề lý luận và thực tiễn của pháp luật lao động về HĐLĐ đã được đề 

cập và giải quyết thấu đáo qua các công trình nghiên cứu và các bài viết của các tác giả 

như khái niệm, đặc trưng của HĐLĐ, điều kiện chủ thể của hợp đồng, giao kết, thực hiện, 

chấm dứt HĐLĐ, HĐLĐ vô hiệu, nguyên tắc xác định pháp luật điều chỉnh HĐLĐ của 

NLĐ nước ngoài, thực tiễn xác định pháp luật điều chỉnh HĐLĐ của NLĐ nước ngoài.  

Qua các công trình nghiên cứu được tiếp cận, tác giả nhận thấy, do đối tượng nghiên 

cứu, mục đích nghiên cứu, nên các bài viết, công trình nghiên cứu vẫn còn nhiều vấn đề 

bỏ ngỏ, đó là những vấn đề đặt ra nhưng chưa phân tích, luận giải để có hướng giải quyết. 

Do vậy, luận án cần tiếp tục nghiên cứu, luận giải ở các khía cạnh khác, kể cả về lý luận 

và thực tiễn để có những giải pháp phù hợp. Trên cơ sở những kết quả nghiên cứu của các 

công trình đã thực hiện cũng như mục đích, nhiệm vụ nghiên cứu của luận án, trong phạm 

vi nghiên cứu của mình, luận án tập trung làm rõ những vấn đề sau: 

Thứ nhất, những vấn đề lý luận. Kế thừa những nghiên cứu có liên quan đến đề 

tài luận án, luận án sẽ làm rõ một số vấn đề là cơ sở lý luận về QHLĐ và pháp luật điều 

chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài như: đặc điểm của NLĐ nước ngoài theo các điều 

ước quốc tế về lao động di trú, pháp luật Việt Nam và pháp luật của các quốc gia khác 

trên thế giới; đặc điểm của QHLĐ của NLĐ nước ngoài, vai trò của pháp luật điều 

chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài trong thời kỳ hội nhập kinh tế quốc tế; xung đột 

pháp luật trong QHLĐ của NLĐ nước ngoài; các nguyên tắc điều chỉnh QHLĐ của 

NLĐ nước ngoài … 

Thứ hai, những vấn đề về thực trạng pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài tại Việt Nam. Sự hình thành và phát triển các quy định pháp luật về NLĐ nước ngoài 

làm việc tại Việt Nam đã được nhiều công trình, bài viết trình bày, phân tích, nhận xét với 

tính tổng quan. Luận án sẽ tiếp thu những kiến thức đó để làm rõ khung pháp luật điều 

chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam, đặc biệt là những quy định pháp luật 

hiện hành mà các nghiên cứu trước đây chưa thể đề cập tới hoặc chưa đầy đủ.  

Thứ ba, những vấn đề về thực tiễn thi hành các quy định của pháp luật điều chỉnh 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam như vấn đề cấp phép lao động, ký kết và thực 

hiện HĐLĐ, số lượng, chất lượng của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam. 

Thứ tư, những vấn đề về định hướng và giải pháp hoàn thiện. Luận án tham khảo, 

học hỏi kinh nghiệm quản lý, cách giải quyết vấn đề ở mỗi quốc gia, đặc biệt là các quốc 
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gia có thị trường lao động phát triển, sử dụng hiệu quả nguồn nhân lực nước ngoài. Luận 

án sẽ có những tìm hiểu, đánh giá về việc áp dụng pháp luật hiện nay như thế nào, cần phải 

giải quyết những bất cập đang có ra sao, từ đó đưa ra giải pháp phù hợp, cụ thể. 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 1 

Trên cơ sở nghiên cứu các tài liệu, sách báo, bài viết của các học giả trong và 

ngoài nước, chúng ta thấy các công trình nghiên cứu có liên quan đến đề tài pháp luật 

điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam trong thời kỳ hội nhập kinh tế quốc 

tế đã giải quyết được nhiều vấn đề cơ bản về lý luận và thực tiễn của pháp luật điều chỉnh 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài nhưng vẫn còn một số vấn đề còn bỏ ngỏ hoặc chưa được 

giải quyết thấu đáo. 

1. Với đối tượng nghiên cứu là NLĐ nước ngoài đã có nhiều tác giả tiến hành nghiên 

cứu, với nhiều công trình từ nhiều góc độ khác nhau. Các công trình nghiên cứu đã trình 

bày một cách có hệ thống những vấn đề lý luận chung của hoạt động quản lý lao động 

nước ngoài như căn cứ khoa học, căn cứ pháp lý và căn cứ thực tiễn về lao động nước 

ngoài đối với phát triển kinh tế-xã hội; xác định rõ nội hàm các khái niệm cơ bản, phân 

tích chức năng, cơ cấu và nội dung quản lý lao động nước ngoài. Ngoài ra, các công trình 

nghiên cứu đã có các đánh giá về những bất cập trong pháp luật điều chỉnh NLĐ nước 

ngoài tại Việt Nam và đã đề xuất, kiến nghị các giải pháp nhằm hoàn thiện pháp luật Việt 

Nam về quản lý lao động nước ngoài tại Việt Nam.  

2. Với đối tượng là nghiên cứu là pháp luật điều chỉnh QHLĐ của người nước ngoài, 

hiện chưa có công trình nghiên cứu chuyên sâu, toàn diện về pháp luật điều chỉnh QHLĐ 

của người nước ngoài tại Việt Nam. Các công trình nghiên cứu mới chỉ tập trung vào một 

số vấn đề riêng lẻ như quản lý NLĐ nước ngoài, bảo vệ quyền của NLĐ nước ngoài, 

HĐLĐ của NLĐ nước ngoài, … Các kiến nghị hoàn thiện pháp luật về NLĐ nước ngoài 

còn chung chung, chưa có sự so sánh, tiếp thu kinh nghiệm của các quốc gia trên thế giới 

về vấn đề này. Các đề tài nghiên cứu vẫn chỉ tập trung nghiên cứu chủ yếu là pháp luật lao 

động của Việt Nam, chưa thể hiện được sự tác động của quá trình hội nhập kinh tế quốc 

tế đến pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam. Một số vấn đề còn 

bỏ ngỏ hoặc chưa được giải quyết thấu đáo trong các trình nghiên cứu như: đặc điểm 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài, xung đột pháp luật trong QHLĐ của NLĐ nước ngoài, xác 

định pháp luật áp dụng điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài. 

 4. Nhiệm vụ của luận án là tiếp tục nghiên cứu có tính kế thừa các vấn đề lý luận 

và thực tiễn về pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài, đánh giá, phân tích 

sâu sắc hơn trên quan điểm cá nhân để góp phần làm rõ các vấn đề pháp lý cơ bản về 

quản lý và tiếp nhận NLĐ nước ngoài. Những kết quả nghiên cứu của các công trình 

nghiên cứu trước đó là nguồn tài liệu tham khảo hữu ích và cần thiết trong quá trình hoàn 

thiện luận án.  
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Chương 2 

 NHỮNG VẤN ĐỀ LÝ LUẬN VỀ QUAN HỆ LAO ĐỘNG CỦA NGƯỜI LAO 

ĐỘNG NƯỚC NGOÀI VÀ PHÁP LUẬT ĐIỀU CHỈNH QUAN HỆ LAO 

ĐỘNG CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG NƯỚC NGOÀI 

2.1. Khái niệm người lao động nước ngoài và quan hệ lao động của người lao 

động nước ngoài  

2.1.1. Khái niệm người lao động nước ngoài  

2.1.1.1. Định nghĩa người lao động nước ngoài 

Khi nghiên cứu hệ thống pháp luật của quốc gia và các điều ước quốc tế đều cho 

thấy pháp luật của các quốc gia và các điều ước quốc tế sử dụng ba tiêu chí để phân biệt 

NLĐ nước ngoài và NLĐ của quốc gia sở tại là quốc tịch, khả năng di chuyển và tiêu chí 

xác định tư cách NLĐ trong QHLĐ. 

Thứ nhất, theo tiêu chí quốc tịch, NLĐ nước ngoài là NLĐ không mang quốc 

tịch của quốc gia sở tại (quốc gia mà họ đang tiến hành hoạt động lao động). Đây là 

tiêu chí được sử dụng tại Điều 2 Công ước ICRMW 1990: “lao động di trú là một 

người đã, đang và sẽ làm một công việc có hưởng lương tại một quốc gia mà người 

đó không phải là công dân”. 

 Theo quy định tại Công ước ICRMW 1990, khái niệm đưa ra hai tiêu chí để xác 

định NLĐ di trú là (i) tiêu chí nghề nghiệp: thực hiện một công việc có hưởng lương; (ii) 

tiêu chí quốc tịch: không phải là công dân của quốc gia sở tại. Định nghĩa này bao hàm cả 

những người được sinh ra trên lãnh thổ của quốc gia nước ngoài, mang quốc tịch nước 

ngoài, chưa có sự dịch chuyển qua biên giới của một nước, nhưng vẫn được coi là NLĐ 

di trú. Đây là trường hợp là con hoặc cháu của những NLĐ nước ngoài được sinh ra tại 

nước ngoài, được nuôi dưỡng và tiếp tục làm việc tại quốc gia sở tại, và vẫn được coi là 

NLĐ di trú theo tiêu chí quốc tịch. 

Một số quốc gia có ban hành quy phạm pháp luật định nghĩa về NLĐ di cư 

hoặc NLĐ nước ngoài có sử dụng tiêu chí quốc tịch như Philippines, Singapore.2 Còn 

lại, đa phần các quốc gia khác không có định nghĩa về NLĐ di trú hoặc NLĐ nước 

ngoài mà điều chỉnh dưới hình thức người nước ngoài làm việc tại quốc gia đó. Người 

nước ngoài được định nghĩa theo tiêu chí quốc tịch nên NLĐ nước ngoài cũng được 

                                              
2 Điều 3 (a) Luật về người lao động di cư và người Philippines ở nước ngoài năm 1995: “Người lao động di cư là người 

sẽ được tham gia, tham gia vào hoạt động có trả lương ở một nước mà người đó không phải là công dân theo pháp luật có thể 

được sử dụng thay cho người lao động Philippines ở nước ngoài.” Điều 2 Luật sử dụng lao động nước ngoài (sửa đổi) của 

Singapore 2009, “người lao động nước ngoài” có nghĩa là “Người nước ngoài, trừ người nước ngoài lao động tự do, tìm kiếm 

hoặc được mời làm việc tại Singapore hoặc Một người hay nhóm người khác mà Bộ trưởng có thể quy định bằng việc công bố 

trên Công báo; Người nước ngoài có nghĩa là không phải là công dân hoặc người thường trú của Singapore”. 
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xác định theo tiêu chí quốc tịch (Điều 1101 (a)(3) Luật Nhập cư và Quốc tịch Hoa 

Kỳ,3 Điều 2 (1) Luật cư trú Đức năm 20044). 

Thứ hai, theo tiêu chí về khả năng dịch chuyển, những thuật ngữ như NLĐ di trú, 

NLĐ di cư hoặc NLĐ nhập cư được dùng thay cho thuật ngữ NLĐ nước ngoài. NLĐ di 

trú (migrant workers) bao gồm có NLĐ di cư (emigration) và NLĐ nhập cư (immigration), 

đều cùng chung đặc điểm phân biệt về quốc tịch – không mang quốc tịch nơi họ đang cư 

trú và làm việc, chỉ khác nhau về hướng dịch chuyển. Khái niệm NLĐ di trú đã được định 

nghĩa thông qua tiêu chí về khả năng dịch chuyển được quy định trong Công ước số 97 và 

143 của ILO. Theo Điều 1 Công ước số 97 của ILO, thuật ngữ người di trú vì việc làm 

được hiểu là một người di cư từ một quốc gia này tới một quốc gia khác để tìm kiếm việc 

làm, bao gồm bất kỳ người nào được tuyển dụng một cách lâu dài như là một người di trú 

vì việc làm.5 Khái niệm được đưa ra trong Công ước số 97 của ILO chỉ đưa ra một tiêu chí 

để xác định nội hàm của khái niệm NLĐ di trú là mục đích di chuyển qua biên giới một 

quốc gia vì mục đích việc làm và đó phải là những công việc mang tính chất ổn định, lâu 

dài, loại trừ các mục đích khác như kết hôn, thăm thân, tham dự hội trợ, hội thảo, du lịch. 

Sau đó, Công ước số 143 của ILO đã đưa ra dấu hiệu về “việc làm” cụ thể hơn và 

giữ nguyên tiêu chí về khả năng dịch chuyển để xác định nội hàm của khái niệm NLĐ di 

trú. Thuật ngữ “người lao động di trú có nghĩa là người di cư hoặc đã di cư từ nước này 

sang nước khác vì mục đích được tuyển dụng lao động chứ không phải là tự lực lao động, 

và bao gồm cả những người được chính thức tuyển làm lao động di trú”. Như vậy, chúng 

ta có thể thấy theo quan điểm của UN, NLĐg nước ngoài đồng thời là NLĐ di trú nhưng 

theo quan điểm của ILO, người nước ngoài đã thực hiện hành vi di chuyển qua biên giới 

một quốc gia thì được coi là NLĐ di trú. 

Thứ ba, tiêu chí xác định tư cách người lao động trong quan hệ lao động. Tiêu 

chí này quy định tại Công ước ICRMW 1990 và Công ước số 143 của ILO. Quy định 

tại Điều 2 Công ước ICRMW 1990 khá đơn giản là: làm một công việc có hưởng lương. 

Quy định tại Điều 3 Công ước số 143 của ILO phân biệt rõ hơn mục đích vì việc làm 

ở đây được hiểu là được tuyển dụng vào làm việc chứ không phải làm việc tự do hoặc 

tự lực lao động (self - employee). Tuy nhiên, trong các công ước đó đều không có phần 

giải thích làm rõ khái niệm về công việc có hưởng lương và khái niệm tự lực lao động 

                                              
3 Luật Nhập cư và Quốc tịch (Immigration and Nationality Act) năm 1952 của Liên bang Hoa Kỳ, sửa đổi bằng 

Luật Cải cách thị thực và tăng cường an ninh biên giới năm 2002 (Enhanced Border Security and Visa Reform Act), chỉ có 

định nghĩa về người nước ngoài tại chương 8, Điều 1101(a)(3): “người nước ngoài là bất kỳ ai không phải là công dân 

Hoa Kỳ”, không có định nghĩa về người lao động nước ngoài hoặc người lao động di trú.  
4 Luật cư trú năm 2004 (Residence Act) của Liên bang Đức, sửa đổi bằng Luật thị thực năm 2007 (Act Amending 

the Passport Act and Other Legislation) có định nghĩa người nước ngoài tại Chương 1, Điều 2(1): “người nước ngoài là 

bất kỳ ai không phải là công dân Đức theo Điều 116 của Basic Law” 
5 Khái niệm này không bao gồm: những người lao động qua lại ở các vùng biên giới, những nghệ sĩ và những người có 

chuyên môn hành nghề tự do đến làm việc ở nước khác trong thời gian ngắn và các thủy thủ. 
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nên việc xác định tư cách NLĐ trong QHLĐ phụ thuộc vào hệ thống pháp luật của các 

quốc gia.  

Đa số pháp luật của các quốc gia trên thế giới đều định nghĩa “người lao động” 

thông qua quan hệ với NSDLĐ. Nhìn chung, có thể rút ra hai tiêu chí phổ biến để xác định 

tư cách của NLĐ là: NLĐ là người thực hiện công việc để nhằm mục đích hưởng lương, 

đồng thời NLĐ chịu sự giám sát, điều hành, quản lý từ phía NSDLĐ. Hai dấu hiệu này 

nhằm phân biệt khái niệm NLĐ với khái niệm lao động tự do hoặc tự thân lao động (self 

- employed). Ví dụ, tại Cộng hòa Liên bang Đức, mặc dù không có khái niệm về NLĐ 

nhưng lại có khái niệm về tự thân lao đông hoặc lao động tự do. Theo Điều 84 khoản 1 

đoạn 2 của Luật Thương mại Đức, đã định nghĩa đại diện thương mại tự do (self – 

employed commercial representatives), lao động tự do (self - employed) là người về bản 

chất tự do tổ chức công việc và quyết định thời gian làm việc. Mặc dù khái niệm pháp lý 

đưa ra phạm vi khá hẹp nhưng tòa án và các học giả lại giải thích áp dụng theo nghĩa rộng 

nhất có thể [112, tr.19]. Sự tự do cá nhân – tự do về mọi việc liên quan đến việc thực hiện 

công việc – là dấu hiệu cơ bản để nhận biết NLĐ tự do. Khái niệm NLĐ về cơ bản là trái 

ngược với khái niệm lao động tự do, NLĐ có sự phụ thuộc, hạn chế tự do nhất định trong 

việc thực hiện công việc cho NSDLĐ. 

Tại Việt Nam, các văn bản quy phạm pháp luật từ trước đến nay của Việt Nam đã 

có đề cập đến đối tượng người nước ngoài làm việc tại Việt Nam nhưng chưa có sự thống 

nhất khi sử dụng khái niệm “Người lao động nước ngoài”. Trước đây, theo khoản 1 Điều 

1 Nghị định 58CP ngày 3/10/1996 về cấp GPLĐ cho người nước ngoài làm việc tại các 

doanh nghiệp, tổ chức Việt Nam: “Người nước ngoài làm việc tại Việt Nam phải có GPLĐ 

theo quy định tại Điều 133 và khoản 2 Điều 184 của Bộ luật Lao động là người không có 

quốc tịch Việt Nam theo Luật quốc tịch Việt Nam”. Theo văn bản này, người nước ngoài 

được định nghĩa theo tiêu chí luật quốc tịch tức người không có quốc tịch Việt Nam hoặc 

người không có quốc tịch. Tuy nhiên, tại thời điểm này, khái niệm NLĐ nước ngoài được 

hiểu bao gồm cả người Việt Nam định cư ở nước ngoài. Tại Khoản 2 Điều 1 Nghị định 

58CP ngày 3/10/1996 có quy định: “Người Việt Nam định cư ở nước ngoài vào làm việc 

cho các doanh nghiệp tổ chức tại Việt Nam cũng phải có GPLĐ theo quy định của Nghị 

định này”. Dù không có định nghĩa người Việt Nam định cư ở nước ngoài trong Bộ luật 

Lao động, song theo tinh thần của Nghị định thì pháp luật Việt Nam coi người Việt Nam 

định cư ở nước ngoài có địa vị như “người nước ngoài làm việc tại Việt Nam”. Người 

nước ngoài làm việc tại Việt Nam và người Việt Nam định cư ở nước ngoài vào làm việc 

tại Việt Nam đều phải xin cấp GPLĐ, chịu sự điều chỉnh của pháp luật Việt Nam, có các 

quyền và nghĩa vụ lao động theo quy định của pháp luật lao động Việt Nam.  
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Tiếp theo, Điều 2 Nghị định 105/2003/NĐ-CP ngày 17/9/2003 của Chính phủ quy 

định chi tiết và hướng dẫn một số điều của BLLĐ năm 1994 về tuyển dụng và quản lý lao 

động nước ngoài vào làm việc tại Việt Nam (thay thế Nghị định số 58/CP và Nghị định số 

169/1999/NĐ-CP sửa đổi, bổ sung Nghị định số 58/CP) quy định: “NLĐ nước ngoài làm 

việc cho NSDLĐ theo quy định tại Điều 1 Nghị định này là người không có quốc tịch Việt 

Nam theo Luật quốc tịch Việt Nam”. Nghị định 34/2008/NĐ-CP ngày 25/3/2008 về tuyển 

dụng và quản lý người nước ngoài vào làm việc tại Việt Nam (thay thế Nghị định số 

105/2003/NĐ-CP; Nghị định số 93/2005/NĐ-CP ngày 13/7/2005 sửa đổi, bổ sung một số 

điều Nghị định số 105/2003/NĐ-CP) và Nghị định 46/2011/NĐ-CP ngày 17/6/2011 sửa 

đổi bổ sung một số điều của Nghị định 34/2008/NĐ-CP không đưa ra khái niệm NLĐ 

nước ngoài mà xác định người nước ngoài trên căn cứ của một đạo luật khác:“Người nước 

ngoài là người không có quốc tịch Việt Nam theo Luật quốc tịch Việt Nam” (Khoản 1 Điều 

2 của Nghị định Nghị định 46/2011/NĐ-CP).  

Hiện nay, theo quy định của BLLĐ năm 2012 có hiệu lực từ 1/1/2013, tại khoản 

3 Điều 2 quy định phạm vi điều chỉnh Bộ luật bao gồm “NLĐ nước ngoài làm việc tại 

Việt Nam” nhưng trong BLLĐ không nhắc đến khái niệm NLĐ nước ngoài mà quy 

định về các điều kiện để “lao động là công dân nước ngoài làm việc tại Việt Nam” 

(Mục 3 Chương XI). Khoản 1 Điều 169 BLLĐ năm 2012 về điều kiện công dân nước 

ngoài vào làm việc tại Việt Nam có đoạn “Lao động là công dân nước ngoài vào làm 

việc tại Việt Nam phải có đủ các điều kiện sau đây…”. Nghị định 11/2016 NĐ-CP 

ngày 3/2/2016 quy định chi tiết thi hành một số điều của BLLĐ năm 2012 về lao động 

nước ngoài làm việc tại Việt Nam tại Điều 2 về đối tượng áp dụng có đoạn “Lao động 

là công dân nước ngoài vào làm việc tại Việt Nam (sau đây viết tắt là người lao động 

nước ngoài) theo các hình thức sau đây…”. Đây không phải là quy định về thuật ngữ 

định nghĩa khái niệm NLĐ nước ngoài giống như quy định của Pháp luật Singapore 

hoặc Pháp luật Philippines nhưng có thể chỉ ra dấu hiệu đầu tiên của pháp luật Việt 

Nam để xác định NLĐ nước ngoài là dấu hiệu quốc tịch. NLĐ nước ngoài là công dân 

nước ngoài làm việc tại Việt Nam.  

Tuy nhiên, pháp luật Việt Nam chỉ có định nghĩa về người nước ngoài, được quy 

định rải rác trong các văn bản pháp luật như Điều 3 Luật Nhập cảnh, xuất cảnh, quá cảnh, 

cư trú của người nước ngoài tại Việt Nam năm 2014, Điều 3 Luật Quốc tịch Việt Nam 

năm 2008, Điều 4 Luật Doanh nghiệp 2014, Điều 3 Luật Đầu tư năm 2014, Điều 4 Luật 

Đấu thầu năm 2013. Theo những cơ sở pháp lý này, người nước ngoài tại Việt Nam được 

định nghĩa là người không mang quốc tịch Việt Nam, bao gồm có người mang quốc tịch 

nước ngoài và người không quốc tịch. Như vậy, quy định của BLLĐ năm 2012 là nhằm 
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loại trừ đối tượng NLĐ là người không quốc tịch. Quan điểm này tương đồng với quan 

điểm của Công ước ICRMW 1990. Theo quy định của Khoản d Điều 3 Công ước ICRMW 

1990 thì NLĐ di trú là NLĐ không mang quốc tịch của quốc gia sở tại nhưng không bao 

gồm người không có quốc tịch.  

Khái niệm “Người lao động” theo quy định của BLLĐ năm 2012 tại Khoản 1 Điều 

3 BLLĐ năm 2012 quy định: “NLĐ là người từ đủ 15 tuổi trở lên, có khả năng lao động, 

làm việc theo HĐLĐ, được trả lương và chịu sự quản lý điều hành của NSDLĐ”. Khái 

niệm này đưa ra bốn tiêu chí để xác định NLĐ là độ tuổi, có khả năng lao động, làm việc 

theo HĐLĐ, được trả lương và chịu sự quản lý điều hành của NSDLĐ. Khái niệm này sẽ 

có tiêu chí về độ tuổi và khả năng lao động không áp dụng cho NLĐ nước ngoài vì để làm 

việc tại Việt Nam NLĐ nước ngoài phải đáp ứng điều kiện về độ tuổi là từ đủ18 tuổi trở 

lên và phải có trình độ đáp ứng yêu cầu cầu của công việc (điểm a, b khoản 1 Điều 169 

BLLĐ năm 2012: NLĐ nước ngoài là người có năng lực hành vi dân sự đầy đủ và có trình 

độ chuyên môn phù hợp với yêu cầu cầu việc). Tiêu chí thứ ba về được trả lương và chịu 

sự quản lý điều hành của NSDLĐ thì trong BLLĐ năm 2012 không có các quy định xác 

định dấu hiệu “được trả lương” hoặc “chịu sự quản lý điều hành” nên các dấu hiệu để 

xác định phân biệt việc trả lương và việc trả các khoản tiền khác như tiền phí dịch vụ theo 

thời gian, tiền thưởng, tiền lợi tức, các dấu hiệu xác định khả năng quản lý điều hành của 

NSDLĐ phụ thuộc vào sự đánh giá của tòa án đối với các điều khoản của hợp đồng giữa 

các chủ thể và các tình tiết của vụ việc. Cũng theo quy định tại Điều 3 BLLĐ năm 2012 

thì tiêu chí thứ tư là tiêu chí về hợp đồng giữa các chủ thể phải là HĐLĐ. Trong trường 

hợp NLĐ giao kết hợp đồng với NSDLĐ theo các loại hợp đồng không phải là HĐLĐ, ví 

dụ như hợp đồng dân sự (hợp đồng vay tiền, hợp đồng đặt cọc …) hoặc hợp đồng thương 

mại (NLĐ mua cổ phần hoặc góp vốn trong doanh nghiệp …) thì quan hệ giữa hai bên 

không phải là QHLĐ, NLĐ sẽ được coi là loại chủ thể khác theo quy định của luật dân sự 

hoặc luật thương mại. 

Khái niệm người nước ngoài làm việc tại Việt Nam và khái niệm NLĐ nước ngoài 

làm việc tại Việt Nam là hai khái niệm không đồng nhất. NLĐ nước ngoài làm việc tại 

Việt Nam chỉ là một bộ phận của nhóm người nước ngoài làm việc tại Việt Nam. Ví dụ 

như những người nước ngoài đến Việt Nam làm việc theo hình thức chào bán dịch vụ, nhà 

cung cấp dịch vụ, thực hiện các loại hợp đồng không phải là HĐLĐ không được coi là 

NLĐ bởi NLĐ là phải một bên của QHLĐ, thực hiện một công việc do NSDLĐ giao cho 

và hưởng lương từ NSDLĐ đồng thời có sự phụ thuộc pháp lý đối với NSDLĐ. NLĐ nước 

ngoài có thể làm việc tại Việt Nam theo các hình thức: thực hiện HĐLĐ, di chuyển nội bộ 

trong doanh nghiệp có hiện diện thương mại tại Việt Nam. Quan điểm này còn được thể 
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hiện tại Điều 172 Bộ luật Lao động Việt Nam 2012 quy định về Công dân nước ngoài làm 

việc tại Việt Nam không thuộc diện cấp GPLĐ tại Việt Nam thì có quy định ba trường 

hợp không phải xin cấp phép lao động do họ không phải là NLĐ, đó là (i) người nước 

ngoài là thành viên góp vốn hoặc là chủ sở hữu của công ty TNHH, (ii) người nước ngoài 

là thành viên Hội đồng quản trị của công ty cổ phần, (iii) người nước ngoài vào Việt Nam 

để chào bán dịch vụ với thời hạn dưới 03 tháng. NSDLĐ trong các trường hợp đặc biệt 

này chỉ mang tính quy ước theo khoản 3 Điều 2 Thông tư 40/2016/TT-BLĐTBXH. Bên 

cạnh tiêu chí về quốc tịch, theo tiêu chí khả năng dịch chuyển của NLĐ, chúng ta cũng 

nhận thấy rằng NLĐ di trú tại Việt Nam bao gồm có hai loại hình dịch chuyển lao động là 

NLĐ Việt Nam ra nước ngoài làm việc và người nước ngoài vào làm việc tại Việt Nam. 

Do đó, NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam là một bộ phận của người lao dộng di trú.  

Như vậy, khi phân tích các điều ước quốc tế và hệ thống pháp luật quốc gia về khái 

niệm NLĐ nước ngoài cho thấy các điều ước quốc tế và hệ thống Pháp luật quốc gia đều 

sử dụng ba tiêu chí để định nghĩa NLĐ nước ngoài là quốc tịch, khả năng dịch chuyển và 

tiêu chí xác định tư cách NLĐ. Do pháp luật Việt Nam chưa có định nghĩa trực tiếp về 

NLĐ nước ngoài nên tác giả luận án đề xuất xây dựng khái niệm NLĐ nước ngoài tại Việt 

Nam như sau: “người lao động nước ngoài là người nước ngoài đến Việt Nam làm việc 

theo hợp đồng lao động, được trả lương và chịu sự quản lý, điều hành của người sử dụng 

lao động.” 

2.1.1.2. Phân loại người lao động nước ngoài 

Mỗi quốc gia có tiêu chí phân loại NLĐ nước ngoài phụ thuộc vào mục tiêu của 

chính sách tiếp nhận lao động nước ngoài của các quốc gia đó. Thông thường, ngoài các 

cách phân loại truyền thống là theo giới tính và theo độ tuổi, NLĐ nước ngoài còn được 

phân loại theo các tiêu chí về trình độ, quy chế pháp lý, quốc tịch và thời hạn cư trú tại 

quốc gia sở tại. 

Thứ nhất, căn cứ vào trình độ, NLĐ nước ngoài được chia thành hai loại: lao động 

kỹ năng (skilled workers) và lao động phổ thông (unskilled workers) 

Các quốc gia trên thế giới đều có các chính sách khác nhau dành cho NLĐ nước 

ngoài có kỹ năng và NLĐ nước ngoài phổ thông. NLĐ nước ngoài là lao động phổ thông 

thường có cac quy định hạn chế hơn. Ví dụ như hệ thống pháp luật quy định cấp GPLĐ 

của Singapore có sự phân định rõ các chế độ về lương và hạn ngạch khác nhau căn cứ vào 

đặc điểm của NLĐ nước ngoài theo kỹ năng. Tuy nhiên, khái niệm NLĐ có kỹ năng và 

lao động phổ thông không phải là định nghĩa pháp lý. Lao động có kỹ năng còn được gọi 

là lao động kỹ thuật, lao động chuyên môn, lao động chất lượng cao, lao động có tay nghề 

được định nghĩa trong theo các Tổ chức khác nhau như OECD (Tổ chức Hợp tác kinh tế 
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và phát triển) hoặc UNESCO (United Nations Educational, Scientific and Cultural 

Organization - Tổ chức Giáo dục, khoa học và văn hóa của Liên hợp quốc). Theo định 

nghĩa của OECD, lao động kỹ năng là những người có kỹ năng làm việc cho những lĩnh 

vực nhất định trên thị trường lao động. Kỹ năng được phản ánh rất đa dạng, từ những việc 

làm đòi hỏi một nhóm người để hoàn thành một nhiệm vụ được giao liên quan đến các 

công việc cần sự phối hợp bằng tay và mắt, sự khéo léo và sức mạnh, đến các công việc 

liên quan đến kỹ năng nhận thức (phân tích, tổng hợp, kỹ năng toán học, kỹ năng nói...) và 

kỹ năng phối hợp (lãnh đạo, tư vấn...) [114, tr.14]. Theo Tổ chức Phân loại tiêu chuẩn quốc 

tế về giáo dục thuộc UNESCO (ISCED – International standard classification of 

education), lao động kỹ năng là lao động phải qua đào tạo. Lao động có kỹ năng phản ánh 

trình độ nhất định về giáo dục hoặc bằng cấp chính thức của một cá nhân trên thị trường 

lao động [114, tr.14]. Từ các định nghĩa trên, có thể phân biệt khái niệm về lao động có kỹ 

năng như sau: Lao động kỹ năng là những lao động thực hiện các công việc chuyên môn, 

phải qua đào tạo. Ngược lại, lao động phổ thông là những lao động thực hiện các công 

việc thông thường, không cần phải qua đào tạo. 

Thứ hai, căn cứ vào quy chế pháp lý, NLĐ nước ngoài được chia thành hai loại 

NLĐ nước ngoài hợp pháp và NLĐ nước ngoài bất hợp pháp 

Để có thể nhập cảnh sau đó làm việc tại một bất kỳ một quốc gia, NLĐ nước ngoài 

có thể sẽ phải đáp ứng các điều kiện pháp lý nhất định liên quan đến mục đích nhập cảnh, 

trình độ, thời hạn cư trú, GPLĐ, độ tuổi, quốc tịch… Những NLĐ mang quốc tịch nước 

ngoài đáp ứng được tất cả các điều kiện đó thì được coi là NLĐ nước ngoài hợp pháp. Do 

đó, NLĐ nước ngoài bất hợp pháp là NLĐ không đáp ứng được một trong các điều kiện 

đó. Một số quốc gia có định nghĩa cụ thể về NLĐ nước ngoài bất hợp pháp, thường là các 

quốc gia có số lượng NLĐ nước ngoài lớn như Hoa Kỳ, Đức, Singapore. Theo Điều 

1365(b) Luật Nhập cư và Quốc tịch Hoa Kỳ 1952, đã sửa đổi bằng Luật Tăng cường an 

ninh biên giới và cải cách thị thực 2002, Người nước ngoài không có giấy tờ hoặc “người 

nước ngoài bất hợp pháp” là người nước ngoài nhập cảnh Hoa Kỳ bất hợp pháp nếu không 

có giấy phép và tài liệu hợp pháp hoặc là người nước ngoài đã từng nhập vào Hoa Kỳ hợp 

pháp và từ đó vi phạm điều khoản về mục đích nhập cảnh vào Hoa Kỳ hoặc đã quá thời 

hạn giới hạn cư trú của thị thực. 

Thứ ba, căn cứ vào quốc tịch, NLĐ nước ngoài được chia thành nhiều loại khác 

nhau phụ thuộc vào pháp luật của quốc gia và các điều ước quốc tế mà quốc gia đó là thành 

viên liên quan đến cho phép tiếp nhận NLĐ nước ngoài. 

NLĐ nước ngoài được phân loại theo quốc tịch căn cứ vào cam kết của quốc gia 

tiếp nhận NLĐ nước ngoài trong các điều ước quốc tế hoặc trong pháp luật của quốc gia 
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đó. Một số khu vực có cam kết quốc tế về mở cửa thị trường lao động dành cho NLĐ 

mang quốc tịch của khu vực đó thì có sự phân biệt giữa NLĐ nước ngoài mang quốc tịch 

của các quốc gia thành viên (citizen members) và NLĐ nước ngoài mang quốc tịch của 

các quốc gia khác (third - coutry citizens) như Cộng đồng Châu Âu (EU), Cồng đồng kinh 

tế các quốc gia Tây Phi (ECOWAS - Economic Communiity of West African States), 

Hiệp hội các quốc gia Đông Nam Á (ASEAN). 

Trong EU, có sự phân biệt giữa NLĐ mang quốc tịch của các quốc gia thành viên 

EU và NLĐ mang quốc tịch của các quốc gia không phải thành viên EU. Theo Điều 45 

của Hiệp ước về Chức năng của Cộng đồng Châu Âu (Treaty on the Functioning of the 

EU - TFEU), các quốc gia EU đã xóa bỏ tất cả các rào cản liên qua đến phân biệt đối xử 

dựa trên quốc tịch về lương và các điều kiện làm việc làm. NLĐ nước ngoài có quốc tịch 

của quốc gia là thành viên EU được áp dụng giống như NLĐ của nước sở tại, không áp 

dụng các quy định về thị thực và GPLĐ. Tuy nhiên, đối với NLĐ mang quốc tịch các quốc 

gia không phải là thành viên EU thì có tất cả đều phải xin cấp phép lao động với các điều 

kiện khác nhau tùy từng quốc gia [119, tr. 5]. Các điều kiện để NLĐ đến từ quốc gia ngoài 

EU có thể là chứng minh thử nghiệm thị trường lao động6, yêu cầu liên quan đến bằng cấp, 

tuổi, thời hạn hợp đồng tối đa…Mức độ cam kết của các quốc gia trong ECOWAS và 

ASEAN có hạn chế hơn so với EU. Trong ECOWAS vẫn có các quy định liên quan đến 

thị thực và một số giấy tờ khác như giấy chứng nhận sức khỏe, bảo hiểm du lịch nhưng 

NLĐ đến từ các quốc gia là thành viên của ECOWAS không phải xin cấp phép lao động, 

được cấp thị thực 03 tháng để tìm việc làm [119, tr. 17]. 

Ngoài ra, một số quốc gia (Hoa Kỳ, Hàn Quốc), đặt ra hạn nghạch giới hạn số lượng 

NLĐ theo quốc tịch của NLĐ nhằm đảm bảo sự đa dạng trong xã hội (Hoa Kỳ) và quản 

lý số lượng NLĐ bất hợp pháp đến từ một số quốc gia (Hàn Quốc). Hàn Quốc đã thúc đẩy 

việc ký kết hàng loạt các Thỏa thuận hợp tác lao động song phương với các quốc gia có 

số lượng NLĐ lớn tại Hàn Quốc là Indonesia, Mông Cổ, Philippines, Sri Lanka, Thái Lan, 

Việt Nam trong khuôn khổ Hệ thống Cấp phép việc làm (Employment Permit Systerm - 

EPS) với mục tiêu là giảm số lượng NLĐ bất hợp pháp từ những quốc gia trên. Hệ thống 

EPS này đặt ra hạn nghạch giới hạn số lượng NLĐ nước ngoài theo quốc tịch đối với quốc 

gia trên. Hạn ngạch số lượng NLĐ nước ngoài tại Hoa Kỳ được quy định tại Điều 202(a)(2) 

Luật Nhập cư và quốc tịch Hoa Kỳ năm 1952, đã sửa đổi bằng Luật Tăng cường an ninh 

biên giới và cải cách thị thực 2002 (INA). Hiện nay, không có nhóm NLĐ thuộc diện 

thường trú nhân (bao gồm cả diện đoàn tụ gia đình và lao động) từ một quốc gia có thể 

                                              
6 Chứng minh thử nghiệm thị trường lao động (test of labor market): chứng minh NSDLĐ đã tuyển dụng nhưng 

không tuyển được NLĐ nước sở tại đáp ứng yêu cầu của công việc. 
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vượt quá 7% tổng số người nước ngoài nhập cư vào Hoa Kỳ trong một năm. Ngoài ra, 

Theo Điều 203 (c) INA 1990 dành một chế độ đặc biệt cho những người nhập cư từ các 

nước có tỷ lệ thấp vào Hoa Kỳ. Mỗi năm 55.000 thị thực được phân bổ ngẫu nhiên cho 

công dân của các nước đã có dưới 50.000 người nhập cư vào Hoa Kỳ trong 5 năm trước 

đó để đảm bảo sự đa dạng trong xã hội Hoa Kỳ. 

Thứ tư, căn cứ vào thời gian được phép cư trú tại quốc gia sở tại, NLĐ nước 

ngoài được chia thành hai loại là NLĐ nước ngoài thường trú và NLĐ nước ngoài tạm 

trú.  

Tiêu chí này chỉ áp dụng cho NLĐ nước ngoài hợp pháp. Ví dụ, pháp luật Hoa Kỳ 

phân loại người nước ngoài cư trú hợp pháp, trong đó có NLĐ nước ngoài hợp pháp, thành 

hai loại là thường trú nhân (immigrant) và tạm trú nhân (nonimmigrant). Thường trú nhân 

là trường hợp những NLĐ nước ngoài làm việc đã được Cơ quan quản lý cư trú Hoa Kỳ 

(US Citizens Immigration Service – USCIS) cấp quyền cư trú vĩnh viễn tại Hoa Kỳ và làm 

việc không có hạn chế ở Hoa Kỳ, còn được gọi là thường trú nhân hợp pháp (legal 

permantent residence). Tất cả NLĐ nhập cư hợp pháp loại này sẽ được cấp một "thẻ xanh" 

theo mẫu Form I-55, là bằng chứng về tình trạng làm việc và cư trú hợp pháp của người 

nước ngoài. Các thường trú nhân được cấp các loại thị thực là: EB-1, EB-2, EB-3, EB-4 

và EB-5 [296]. 

Tạm trú nhân là trường hợp NLĐ nước ngoài đã được cấp quyền cư trú tạm thời và 

có thời hạn tại Hoa Kỳ. Mỗi một loại tạm trú nhân được USCIS cấp một loại thị thực tương 

ứng với mục đích người đó nhập cảnh vào Hoa Kỳ. Có tới hơn 20 loại thị thực dành cho 

các tạm trú nhân (ví dụ như các sinh viên nước ngoài sẽ nhập cảnh vào Hoa Kỳ bằng thị 

thực F-1, nhà kinh doanh không đầu tư sẽ nhập cảnh bằng thị thực B-1, thị thực L dành 

cho NLĐ di chuyển nội bộ trong doanh nghiệp, thị thực P cho các vận động viên, nghệ sĩ, 

…). Một số tạm trú nhân được phép làm việc ở Hoa Kỳ (ví dụ như sinh viên, lao động 

mùa vụ, giáo viên trao đổi, nhà khoa học trao đổi, thực tập sinh), và những người khác thì 

không được phép làm việc (ví dụ như người tham gia hội thảo, hội chợ). Mỗi một loại tạm 

trú nhân có các quy tắc và hướng dẫn cần phải tuân theo để được cư trú và làm việc hợp 

pháp tại Hoa Kỳ ví dụ như thời gian làm việc tối đa, số lần nhập cảnh tối đa, ... Bất kỳ một 

tạm trú nhân nào vi phạm một trong những quy tắc này sẽ rơi vào tình trạng cư trú hoặc 

làm việc bất hợp pháp tại Hoa Kỳ. Một tạm trú nhân cư trú bất hợp pháp trong trong i) nếu 

ít nhất 180 ngày sẽ bị trục xuất và sẽ không thể trở lại Hoa Kỳ trong vòng 3 năm tiếp theo, 

ii) nếu ít nhất 365 ngày bị trục xuất và sẽ không thể trở lại Hoa Kỳ trong vòng 10 năm tiếp 

theo [296]. 
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2.1.2. Khái niệm quan hệ lao động của người lao động nước ngoài 

2.1.2.1. Định nghĩa quan hệ lao động của người lao động nước ngoài 

Pháp luật của tất cả các quốc gia trên thế giới đều không quy định khái niệm về 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài mà việc định nghĩa QHLĐ của NLĐ nước ngoài được xây 

dựng thông qua khái niệm QHLĐ và khái niệm NLĐ nước ngoài đã được phân tích ở 

phần trên. Khái niệm QHLĐ là khái niệm pháp lý được sử dụng phổ biến tại các quốc 

gia trên thế giới để chỉ mối quan hệ giữa một loại chủ thể được gọi là NLĐ và một loại 

chủ thể được gọi là NSDLĐ, trong đó NLĐ thực hiện các công việc cụ thể để đổi lại 

nhận được tiền lương, theo sự quy định của pháp luật mỗi quốc gia [116, tr. 19]. Sự tồn 

tại của QHLĐ tạo nên quyền và nghĩa vụ lao động của NLĐ và NSDLĐ, là phương tiện 

để NLĐ được tiếp cận với quyền và lợi ích luật định trong luật lao động và an sinh xã 

hội [116, tr. 3]. 

Do sự phát triển của khoa học công nghệ và khoa học quản lý làm thay đổi cách 

thức NLĐ tiến hành công việc, làm xuất hiện nhiều dạng lao động mới. Tại một số quốc 

gia phát triển, QHLĐ trở lên rất đa dạng và phức tạp. Bên cạnh loại hình lao động chính 

thức và toàn thời gian truyền thống, xuất hiện ngày càng nhiều các dạng lao động phi chính 

thức, bán thời gian, rất linh hoạt về thời gian và cách thực thực hiện công việc. Ngày nay, 

một cá nhân có thể thực hiện một công việc theo hai cách: một là, dưới sự quản lý của một 

chủ thể khác để nhận lương hoặc hai là thực hiện một cách độc lập để nhận được phí thực 

hiện công việc. Pháp luật các quốc gia cũng phân biệt hai hình thực hiện công việc này 

dựa trên một số đặc điểm nhất định. Dưới góc độ pháp lý, cách thực thực hiện công việc 

theo cách thứ hai không xác lập QHLĐ giữa các chủ thể mà có thể làm xác lập quan hệ 

dân sự hay quan hệ thương mại, phụ thuộc vào quy định của pháp luật từng nước. 

Việc xác định sự tồn tại của QHLĐ giữa các bên phải dựa trên các tiêu chí, chỉ dẫn 

hoặc các tình tiết ( fact hoặc factor hoặc indicator hoặc test)7 không phụ thuộc vào tên 

hoặc hình thức thỏa thuận giữa các bên. Trong khoa học pháp lý, nguyên tắc này được gọi 

là primacy of fact (ưu tiên các tình tiết). Nguyên tắc này thường được áp dụng bởi các thẩm 

phán tại các quốc gia điển hình theo hệ thống án lệ hoặc ngay tại các quốc gia có luật thành 

văn nhưng trong các dạng lao động đặc biệt [116, tr. 21]. Cho dù có hay không có định 

nghĩa rõ ràng về QHLĐ trong hệ thống pháp luật có thể thấy một đặc điểm chung của 

QHLĐ được thừa nhận ở tất cả các quốc gia trên thế giới, đó là đặc trưng về mức độ quản 

lý của NSDLĐ đối với NLĐ và mức độ phụ thuộc của NLĐ đối với NSDLĐ. Ví dụ như 

                                              
7 các từ này do các tòa án sử dụng có thể thay thế cho nhau.  
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tại Acgentina El Salvador8, Chile, Palama, Colombia, Costa Rica, Venezuela, Mexico9 

đều có quy định về dấu hiệu dependency and subordination - tức là công việc được thực 

hiện phụ thuộc vào quyền của NSDLĐ. Tại các quốc gia như Congo, Phần Lan, Quatar, 

Angola, Slovenia sử dụng dấu hiệu công việc được thực hiện dưới sự chỉ dẫn và kiểm soát 

của NSDLĐ bằng các thuật ngữ như: direction, supervision, order, intructions, control, 

authority. Pháp luật của Palama còn có các quy định giải thích dấu hiệu mức độ quản lý 

và mức độ phụ thuộc của NLĐ và NSDLĐ qua hai thuật ngữ được sử dụng là “legal 

subordination” và “economic dependency”10. “legal subordination” được hiểu là 

NSDLĐ hoặc đại diện của NSDLĐ chỉ đạo trực tiếp hoặc gián tiếp cách thức tiến hành 

công việc. “economic dependency” được hiểu là khoản tiền NLĐ nhận được là phần thu 

nhập chủ yếu của họ, khoản tiền đó là kết quả NLĐ thực hiện công việc cho một người 

hoặc một doanh nghiệp, nơi NLĐ làm việc không có sự tự lập về kinh tế và có mối liên hệ 

kinh tế với hoạt động của NSDLĐ. Pháp luật của một số quốc gia khác như Campuchia, 

Trung Quốc, Kenya, Nigeria, Indonesia định nghĩa QHLĐ theo cách mô tả hình thức thể 

hiện quan hệ giữa NLĐ và NSDLĐ là việc một người đồng ý làm việc cho một người khác 

để nhận được tiền lương11. 

Theo hệ thống pháp luật Anh, HĐLĐ là một dạng của hợp đồng dịch vụ [104, tr. 

64]. Việc xác định quan hệ giữa hai bên là QHLĐ hay quan hệ dịch vụ phụ thuộc vào 

đánh giá (test) của tòa án Anh giải quyết vụ việc căn cứ vào các yếu tố của hợp đồng, 

dựa trên ba tiêu chí được xây dựng thông qua hệ thống án lệ của tòa án Anh. Đánh giá 

thứ nhất là khả năng quản lý, là dấu hiệu NLĐ bị NSDLĐ kiểm soát, đánh giá hoạt động 

lao động, được thể hiện tại án lệ Lane kiện công ty Shire Roofing Company [250]. Đánh 

giá thứ hai là về khả năng phối hợp và tổ chức công việc đối với những NLĐ khác được 

thể hiện tại án lệ Stevenson, Jordan & Harrison kiện công ty MacDonald & Evans là 

trường hợp NLĐ là các chuyên gia, nhà quản lý được hưởng quyền tự do thực hiện công 

việc, ít chịu sự quản lý chi phối của NSDLĐ [158]. Đánh giá thứ ba là mối liên hệ kinh 

tế, tức là kiểm tra xem NLĐ có được hưởng lợi nhuận hoặc chia sẻ rủi ro của NSDLĐ 

hay không, được thể hiện tại án lệ công ty Market Investigations Ltd kiện Bộ trưởng Bộ 

An sinh xã hội (Minister of Social Security), nhưng phải loại trừ các trường hợp NLĐ 

được hưởng lương hoặc thưởng trực tiếp từ kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh [151]. 

                                              
8 Điều 21 Luật Hợp đồng lao động Acgentina 1976, Điều 17 Luật Hợp đồng lao động El Salvador 1972, sửa đổi 

1995. 
9 Điều 7 Luật Lao động Chi lê 2002, Điều 62 Luật Lao động Panama 1995, Điều 22 Luật Lao động Colombia 

1950, sửa đổi 1990, Điều 18 Luật Lao động Costa Rica 1995, Điều 67 Luật Lao động Venezela 1997, Điều 20 Luật Lao 

động Liên bang Mexico 1995. 
10 Điều 64 và 65 Luật Lao động Panama 1995. 
11 Điều 65 Luật Lao động Campuchia năm 1997, Điều 16 Luật Lao động Trung Quốc năm 1994, Điều 2 Luật Lao 

động Kenya năm 1976, sửa đổi năm 1984, Điều 91 Luật Lao động Nigeria năm 1974, Điều 1 Luật Lao động Indonesia năm 

2003. 



35 

 

 

 

Ngoài ra, quan điểm của tòa án Anh được thể hiện tại án lệ công ty Nethermere (St Neots) 

Ltd và Gardiner còn dùng đến đánh giá thứ tư để xác định sự tồn tại hay không QHLĐ 

giữa hai bên: mối quan hệ tương hỗ về nghĩa vụ giữa NLĐ và NSDLĐ có thể hiện khách 

thể của quan hệ, NSDLĐ có mục đích cung cấp một công việc để trả lương và NLĐ có 

mục đích là cam kết thực hiện công việc đó để nhận lương [253]. Như vậy, để xác định 

quan hệ giữa hai bên là QHLĐ hay quan hệ dịch vụ, tòa án Anh cần thiết phải thực hiện 

cả bốn sự đánh giá nêu trên.  

Tại Pháp, theo Luật lao động Pháp năm 2007 (được sửa đổi năm 2012) không có 

khái niệm pháp lý về QHLĐ và HĐLĐ, tuy nhiên những khái niệm này sẽ được giải thích 

thông qua các phán quyết của tòa án và một số học thuyết [112, 113]. Theo J. Pélissier, A. 

Supiot and A. Jeammaud (2008), có ba yếu tố đặc trưng của HĐLĐ là: cá nhân thực hiện 

công việc (hoặc cá nhân cam kết thực hiện công việc), trả lương (hoặc cam kết trả lương), 

và mối quan hệ lệ thuộc pháp lý giữa các bên, chứ không phải là lệ thuộc về kinh tế [112]. 

Mối quan hệ lệ thuộc về mặt pháp lý có nghĩa là NLĐ sẽ làm việc dưới sự giám sát, kiểm 

tra hoặc là nguyên tắc do NSDLĐ đề ra. Đánh giá sự tồn tại của yếu tố quản lý chi phối 

của NSDLĐ không chỉ căn cứ vào ý chí của các bên hoặc các điều khoản trong hợp đồng, 

mà còn được đánh giá qua cách ứng xử các các bên khi thực hiện công việc. Một số dấu 

hiệu mà tóa án Pháp đã sử dụng để xác định sự tồn tại của HĐLĐ giữa hai bên như là: 

hành vi của các bên, mối quan hệ cá nhân của các bên, nơi làm việc, thời gian làm việc, 

cách thức thực hiện công việc của NLĐ là một mình hay có sự trợ giúp của những NLĐ 

khác, quyền sở hữu các nguyên vật liệu, công cụ, thiết bị lao động, sự chỉ dẫn hoặc giám 

sát của NSDLĐ, sự tham gia của NLĐ trong các tổ chức của NLĐ, sự tồn tại của các hình 

thức trả lương khác nhau [117, tr. 394 - 404].  

Quan điểm của các học giả Đức cũng giống như quan điểm của Pháp, dấu hiệu về 

sự phụ thuộc của NLĐ vào NSDLĐ phải được giải thích rộng nhất có thể. Bởi vì, hiện 

nay, do sự phát triển của khoa học công nghệ, một số NLĐ được toàn quyền quyết định 

cách thức thực hiện công việc và thời gian làm việc, do đó, tòa án Đức cần phải cân nhắc 

cả những yếu tố khác như: khả năng chấp nhận các nhiệm vụ mới kể cả trong trường hợp 

NLĐ vẫn có quyền từ chối thực hiện nhiệm vụ đó, khoảng thời gian NLĐ yêu cầu để 

thực hiện được nhiệm vụ của NSDLĐ. Cũng giống như tòa án Pháp, quan điểm của tòa 

án Đức là phải căn cứ vào cách thức các bên thực hiện công việc trong HĐLĐ chứ không 

phải là căn cứ vào điều khoản của hợp đồng. Với cách giải thích rộng như vậy, một số 

vụ án tòa án Pháp và tòa án Đức coi đó là QHLĐ nhưng theo quan điểm của tòa án Anh 

thì quan hệ giữa các bên không phải là QHLĐ, chỉ là quan hệ dịch vụ, ví dụ như vụ án 

Mingely và Pennock kiện công ty Taxi Amber Cars số hiệu (2004) EWCA Civ 328a [252] 
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của tòa án Pháp và vụ án được xét xử bởi Tòa lao động Liên bang Đức 

(Bundesarbeitsgericht) vào ngày 13 tháng 1 năm 1983, số hiệu 5 AZR 149/82 [247], về 

việc thi hành Điều 611 Luật Lao động Liên bang Đức số 42 về trường hợp một nhà báo 

tự do nhưng được giải quyết tranh chấp với tư cách là NLĐ. Lý do có thể được giải thích 

là theo nguyên tắc tôn trọng sự thỏa thuận giữa các bên, tòa án Anh ưu tiên xem xét các 

quy định tại các điều khoản trong hợp đồng hơn là các nước theo hệ thống civil law. 

Theo quy định của pháp luật Pháp và pháp luật Đức, những chủ thể như người cung cấp 

dịch vụ, người môi giới đều thực hiện công việc theo yêu cầu của người thuê dịch vụ, 

nhưng sẽ không được coi là NLĐ vì quan hệ giữa họ và người thuê dịch vụ (được điều 

chỉnh bởi luật dân sự hoặc luật thương mại) có bản chất khác với quan hệ giữa NLĐ và 

NSDLĐ (được điều chỉnh bởi luật lao động). 

Với mục đích quản lý NLĐ nước ngoài, pháp luật của một số quốc gia cũng quy 

định các điều kiện riêng để chọn lọc hoặc điều tiết số lượng NLĐ nước ngoài như các 

điều kiện về bằng cấp, GPLĐ. Nếu NLĐ nước ngoài thỏa mãn đầy đủ các điều kiện để 

được phép nhập cảnh, cư trú và tham gia làm việc cho các cá nhân, tổ chức của quốc gia 

sở tại thì được coi là NLĐ nước ngoài làm việc hợp pháp. Nếu NLĐ nước ngoài không 

thỏa mãn điều kiện này thì được gọi là NLĐ nước ngoài làm việc bất hợp pháp. Tuy 

nhiên, việc đáp ứng hay không đáp ứng các điều kiện để được cấp phép lao động không 

phải là dấu hiệu mà một số quốc gia như Anh hoặc Pháp sử dụng để xác định có hay 

không có sự tồn tại của QHLĐ giữa các bên. Trong hai án lệ của Tòa phúc thẩm Anh 

(Employment Appeal Tribunal) đã cho thấy NLĐ nước ngoài bất hợp pháp vẫn có quyền 

và nghĩa vụ lao động giống như NLĐ bình thường, nhưng có hạn chế hơn ở một số quyền 

do pháp luật quy định. Án lệ thứ nhất là án lệ Allen kiện Hounga, liên quan đến một phụ 

nữ Nigeria, đang làm giúp việc, sống trong nhà của NSDLĐ người Anh [247]. Để có 

được GPLĐ, do NSDLĐ xúi giục, người giúp việc đã cung cấp thông tin sai lệch (trong 

đó có một tên giả). Sau khi thị thực hết hạn, NLĐ vẫn ở lại Anh bất hợp pháp và tiếp tục 

làm việc cho vợ chồng NSDLĐ. Sau khi NLĐ bị sa thải, NLĐ đã khởi kiện chống lại 

việc sa thải và phân biệt đối xử về chủng tộc. Tòa án Anh cho rằng nếu HĐLĐ là bất hợp 

pháp (ví dụ, do NLĐ vào Anh làm việc đã vi phạm luật nhập cư), NLĐ đó có thể không 

được hưởng các quyền theo hợp đồng và theo luật định, do đó không thể khởi kiện về sa 

thải bất công. Tuy nhiên, hành vi nhập cư bất hợp pháp không ngăn chặn NLĐ khởi kiện 

về yêu cầu chống phân biệt chủng tộc do NSDLĐ đã biết rằng NLĐ đang làm việc bất 

hợp pháp. Tòa án đã chấp nhận yêu cầu về khởi kiện chống lại việc phân biệt đối xử. 

Án lệ thứ hai là vụ án Kurumuth kiện Bệnh viện Đại học NHS Trust North 

Middlesex, là trường hợp Bệnh viện này đã sa thải một NLĐ nước ngoài khi GPLĐ hết 
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hạn [249]. Mặc dù NSDLĐ đã tiến hành các điều tra về tình trạng giấy phép nhập cư của 

NLĐ nhưng cả NLĐ và cơ quan biên giới của Anh (UK Border Agency) cũng chưa có câu 

trả lời thỏa đáng thì NSDLĐ đã lấy lý do đó để sa thải NLĐ. Tòa án Anh đã kết luận rằng 

lý do NSDLĐ đưa ra để sa thải NLĐ là không hợp lý và không công bằng, NSDLĐ phải 

tiến hành thu thập thêm các bằng chứng về tình trạng nhập cư của NLĐ nước ngoài trước 

khi ra quyết định sa thải. Như vậy, trong cả hai án lệ, mặc dù có bằng chứng cho thấy NLĐ 

nước ngoài làm việc bất hợp pháp nhưng những người nước ngoài này vẫn có quyền yêu 

cầu khiếu kiện những quyền lao động theo hợp đồng và theo luật định liên quan đến mình, 

với tư cách là NLĐ trong QHLĐ, nhưng hạn chế hơn so với NLĐ nước ngoài hợp pháp. 

Tại Việt Nam, pháp luật Việt Nam có định nghĩa QHLĐ tại khoản 6, Điều 3 Bộ 

luật Lao động 2012 theo cách thức mô tả hình thức thể hiện quan hệ giữa các chủ thể trong 

QHLĐ. QHLĐ được thể hiện thông qua ba hoạt động là thuê mướn, sử dụng lao động và 

trả lương giữa NLĐ và NSDLĐ. Đây được coi là một dạng định nghĩa đơn giản, hình thức 

bởi vì việc xác định sự tồn tại QHLĐ giữa các bên phải căn cứ vào các dấu hiệu được quy 

định trong các điều luật khác như các quy định về quyền và nghĩa vụ của NLĐ và NSDLĐ. 

Trong QHLĐ, NLĐ có nghĩa vụ thực hiện công việc theo yêu cầu của NSDLĐ và có 

quyền nhận thù lao từ người đó (khoản 2 Điều 5 Bộ luật Lao động 2012); NSDLĐ có 

quyền quản lý đánh giá công việc do NLĐ tiến hành và trả thù lao cho công việc đó (Điều 

6 Bộ luật Lao động 2012).  

QHLĐ của NLĐ nước ngoài là một bộ phận của QHLĐ nói chung, là quan hệ xã 

hội hình thành trong quá trình sử dụng lao động theo sự thỏa thuận giữa NLĐ nước ngoài 

với NSDLĐ. Theo đó, một bên là NLĐ nước ngoài cam kết hoàn thành một loại công việc, 

thực hiện đầy đủ nội quy lao động và các quy định khác trong quá trình lao động và bên 

kia là NSDLĐ, có nghĩa vụ giao việc cho NLĐ nước ngoài như đã cam kết, trả lương theo 

năng suất, chất lượng, hiệu quả, đảm bảo các điều kiện làm việc an toàn, vệ sinh và thực 

hiện các nghĩa vụ khác do pháp luật quy định. Hai bên phải gặp gỡ để thiết lập QHLĐ dựa 

trên nguyên tắc cùng nhau thương lượng, tôn trọng, hợp tác và tự nguyện; kết quả của quá 

trình thương lượng đó HĐLĐ được ký kết. Trong QHLĐ, NLĐ đặt hoạt động của mình 

dưới sự quản lý điều hành của NSDLĐ, chịu sự phân công công việc, chấp hành các quy 

định về hoạt động lao động mà NSDLĐ đề ra.  

Như vậy, từ những phân tích luật thực định và lý luận về QHLĐ nêu trên, tác giả 

luận án đề xuất xây dựng khái niệm QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam là “quan 

hệ lao động phát sinh giữa người lao động nước ngoài và người sử dụng lao động. Trong 

đó, NLĐ nước ngoài được thuê mướn, thực hiện công việc dưới sự quản lý, điều hành của 

NSDLĐ để được trả lương.” 
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Khái niệm trên được xây dựng dựa trên ba dấu hiệu cơ bản của QHLĐ và là căn cứ 

đề phân biệt với các quan hệ xã hội khác là: 

- Về chủ thể của QHLĐ: NLĐ và NSDLĐ; 

- Về khách thể của QHLĐ: các bên trong QHLĐ sẽ thiết lập quan hệ vì nhu cầu 

thuê mướn và sử dụng sức lao động; 

- Về mối quan hệ pháp lý giữa các bên: NLĐ có sự phụ thuộc về pháp lý và sự phụ 

thuôc về kinh tế trong việc thực hiện công việc cho NSDLĐ. Mức độ phụ thuộc được xác 

định như thế nào phụ thuộc vào quy định pháp luật từng quốc gia và tính chất công việc 

mà các bên thực hiện.  

Khái niệm được xây dựng tương đồng với quan điểm của pháp luật các quốc gia 

trên thế giới và các điều ước quốc tế về lao động di trú là không đưa vào các điều kiện của 

NLĐ nước ngoài làm việc hợp pháp là cơ sở để xác định QHLĐ giữa NLĐ nước ngoài và 

NSDLĐ. Trong trường hợp NLĐ nước ngoài làm việc bất hợp pháp nhưng quan hệ giữa 

các bên là quan hệ mua bán sức lao động để nhằm hưởng lương thì vẫn được coi là QHLĐ. 

Việc giải quyết hệ quả của QHLĐ bất hợp pháp sẽ khác nhau, tùy thuộc vào hệ thống pháp 

luật của từng quốc gia. 

2.1.2.2. Đặc trưng của quan hệ lao động của người lao động nước ngoài  

QHLĐ của NLĐ nước ngoài có các đặc điểm chung của QHLĐ thông thường. Bên 

cạnh đó, QHLĐ của NLĐ nước ngoài còn có các đặc điểm riêng để phân biệt với QHLĐ 

thông thường – là QHLĐ của NLĐ và NSDLĐ cùng mang quốc tịch của nước sở tại, nước 

mà họ đang cư trú hoặc đang thực hiện công việc như sau: 

Thứ nhất, về chủ thể của quan hệ lao động: người lao động nước ngoài và người 

sử dụng lao động tại quốc gia sở tại. 

NLĐ nước ngoài là những NLĐ không mang quốc tịch của quốc gia nơi họ sẽ 

hoặc đang làm việc, có thể là công dân mang quốc tịch nước ngoài hoặc người không 

quốc tịch. NSDLĐ là các cá nhân hoặc pháp nhân hoạt động trên lãnh thổ nơi NLĐ di 

trú đến làm việc được Nhà nước của quốc gia đó cho phép tuyển dụng lao động nước 

ngoài. NSDLĐ có thể là pháp nhân của quốc gia sở tại hoặc pháp nhân nước ngoài hoạt 

động trên lãnh thổ quốc gia đó. Ví dụ như doanh nghiệp nước ngoài hoạt động trên lãnh 

thổ quốc gia sở tại thường thông qua các đơn vị hiện diện thương mại của mình là các 

văn phòng đại diện hoặc chi nhánh của doanh nghiệp đó, được coi là đại diện của pháp 

nhân nước ngoài tại quốc gia sở tại. 

Như vậy, chủ thể của QHLĐ của NLĐ nước ngoài là chủ thể có yếu tố nước ngoài 

do một trong các bên chủ thể là người nước ngoài. Đặc điểm này làm cho QHLĐ của NLĐ 

nước ngoài trở thành đối tượng điều chỉnh của ngành luật Tư pháp quốc tế và được áp 
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dụng các quy phạm pháp luật của Tư pháp quốc tế như quy phạm xung đột và quy phạm 

thực chất.  

Thứ hai, về khách thể của quan hệ lao động của người lao động nước ngoài: Khách 

thể của QHLĐ của NLĐ nước ngoài cũng giống như các QHLĐ nói chung, chính là sức 

lao động của NLĐ; trong đó NLĐ mong muốn chuyển giao sức lao động của mình thông 

qua việc thực hiện công việc cho NSDLĐ để hưởng lương. Sự khác biệt giữa hoạt động 

chuyển giao sức lao động thông thường - giữa NSDLĐ và NLĐ của nước sở tại - và hoạt 

động chuyển giao sức lao động giữa NSDLĐ và NLĐ nước ngoài là đặc điểm về tiền 

lương của NLĐ nước ngoài chịu sự ảnh hưởng của thị trường lao động quốc tế về tiền 

lương, và ảnh hưởng của quá trình phân công lao động quốc tế. 

Thị trường lao động quốc tế hình thành khi mà nhu cầu và sự cung ứng lao động 

của các quốc gia tương tác lẫn nhau. Các quốc gia đang phát triển thì xảy ra hiện tượng gia 

tăng dân số cần kiểm soát còn các quốc gia phát triển thì đang phải đối mặt với hiện tượng 

già hóa dân số làm cho lượng lao động giảm. Từ đó làm xuất hiện dòng dịch chuyển lao 

động từ các quốc gia đang phát triển sang các quốc gia phát triển. Ngược lại, khi các quốc 

gia đang phát triển thực hiện quá trình hội nhập kinh tế, mở cửa thị trường, tiếp nhận vốn 

đầu tư nước ngoài của các công ty đa quốc gia nhưng khả năng cung ứng lao động chuyên 

môn cao của những quốc gia này còn hạn chế. Từ đó làm xuất hiện dòng dịch chuyển lao 

động nước ngoài chuyên môn cao từ các quốc gia phát triển sang các quốc gia đang phát 

triển. Kết quả là, lược lượng lao động của mỗi quốc gia trở thành một bộ phận của thị 

trường lao động quốc tế. Sự tương tác giữa cung và cầu lao động sẽ ảnh hưởng đến việc 

làm và tiền lương của NLĐ nước ngoài. Khả năng NLĐ nước ngoài tìm được việc làm 

cao hay thấp phụ thuộc vào sự hạn chế bởi nguồn cung của NLĐ của nước sở tại đến lĩnh 

vực đó. Do đó, dẫn đến hiện tượng NLĐ nước ngoài chủ yếu thực hiện các công việc có 

sự thiếu hụt NLĐ của nước sở tại. Mức lương của NLĐ nước ngoài có sự tác động qua lại 

bởi sự so sánh giữa mức lương của các công việc tương đương được thực hiện tại quốc gia 

mà họ mang quốc tịch và khả năng chi trả của NSDLĐ của nước sở tại. Do đó, NLĐ nước 

ngoài thường có xu hướng đến làm việc tại quốc gia mà họ sẽ nhận được mức lương cao 

hơn tại quốc gia mà họ mang quốc tịch hoặc mức lương không cao hơn nhưng lại có cơ 

hội việc làm tốt hơn [199, tr. 18]. 

Như vậy, dưới góc độ pháp lý, khách thể của QHLĐ của NLĐ nước ngoài cũng 

giống như khách thể của QHLĐ nói chung, là sức lao động của NLĐ. Điểm khác nhau là 

giá cả sức lao động của NLĐ nước ngoài có sự tác động bởi quan hệ giữa cung và cầu trên 

thị trường lao động quốc tế, thể hiện bởi mức độ thiếu hụt nguồn cung của NLĐ của nước 

sở tại và khả năng kinh tế chi trả tiền lương của NSDLĐ của nước sở tại. 
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Thứ ba, về căn cứ pháp lý phát sinh quyền và nghĩa vụ của các bên trong quan hệ 

lao động của người lao động nước ngoài 

Hầu hết pháp luật của các quốc gia trên thế giới đều quy định các bên trong QHLĐ 

khi xác lập các quyền và nghĩa vụ phải dựa trên cơ sở của HĐLĐ nên căn cứ phát sinh, 

thay đổi, thực hiện, chấm dứt QHLĐ của NLĐ phải được xác định dựa trên căn cứ phát 

sinh, thay đổi, thực hiện, chấm dứt HĐLĐ của NLĐ nước ngoài. Các căn cứ phát sinh, 

thay đổi, thực hiện, chấm dứt HĐLĐ của NLĐ nước ngoài được thường được xác định 

dựa trên căn cứ phát sinh, thay đổi, thực hiện, chấm dứt HĐLĐ thông thường. Ví dụ như 

QHLĐ phát sinh kể từ thời điểm HĐLĐ của NLĐ nước ngoài được ký kết, QHLĐ được 

thực hiện kể từ thời điểm HĐLĐ của NLĐ nước ngoài có hiệu lực, căn cứ QHLĐ chấm 

dứt kể từ thời điểm HĐLĐ của NLĐ nước ngoài bị chấm dứt hiệu lực theo các trường hợp 

theo pháp luật quy định. Tuy nhiên, do QHLĐ của NLĐ nước ngoài là đối tượng điều 

chỉnh của ngành luật Tư pháp quốc tế, nên các căn cứ phát sinh, thay đổi, thực hiện, chấm 

dứt HĐLĐ của NLĐ nước ngoài có thể bị điều chỉnh bởi các quy định về xác định pháp 

luật điều chỉnh HĐLĐ hoặc QHLĐ có yếu tố nước ngoài (quy phạm xung đột của Tư pháp 

quốc tế) và một số quy định dành riêng cho ký kết, thực hiện, chấm dứt HĐLĐ của NLĐ 

nước ngoài như thời hạn HĐLĐ, số lần được phép ký kết HĐLĐ, thời gian làm việc tối 

đa, … (quy phạm thực chất của Tư pháp quốc tế).  

 Tóm lại, về bản chất, QHLĐ của NLĐ nước ngoài mang các đặc điểm của QHLĐ 

thông thường, là mối quan hệ giữa NLĐ và NSDLĐ trong quá trình thuê mướn và sử dụng 

sức lao động của NLĐ để hưởng lương, có căn cứ phát sinh, thay đổi, thực hiện, chấm dứt 

theo căn cứ phát sinh, thay đổi, thực hiện, chấm dứt của HĐLĐ. Đặc trưng phân biệt giữa 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài với QHLĐ thông thường là dấu hiệu chủ thể có yếu tố nước 

ngoài, một trong các bên chủ thể là người nước ngoài. Đặc điểm này làm cho QHLĐ của 

NLĐ nước ngoài là đối tượng điều chỉnh của ngành luật Lao động và ngành luật Tư pháp 

quốc tế. 

2.2. Những vấn đề lý luận cơ bản về pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động 

của người lao động nước ngoài 

2.2.1. Vai trò của pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động của người lao động 

nước ngoài trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế 

Thứ nhất, pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động của người lao động nước ngoài 

tạo cơ sở pháp lý để các bên thiết lập và thực hiện quan hệ lao động hợp pháp. 

Dưới góc độ thuê mướn và sử dụng lao động, NSDLĐ tại quốc gia sở tại có nhu 

cầu sử dụng NLĐ nước ngoài khi xuất hiện hiện tượng thiếu hụt nguồn cung lao động 

trong thị trường lao động của quốc gia sở tại. Sự thiếu hụt NLĐ của nước sở tại trong một 
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số lĩnh vực của thị trường lao động có thể do các nguyên nhân xuất phát từ năng lực NLĐ 

chưa đáp ứng được yêu cầu hoặc do chính NLĐ của nước sở tại không muốn làm những 

công việc 3D – thuật ngữ dùng để chỉ những công việc có tính chất nguy hiểm, bẩn thỉu, 

khó khăn. Việc bù đắp sự thiếu hụt của thị trường lao động của việc thuê mướn, sử dụng 

NLĐ nước ngoài thể hiện tại các vấn đề sau: 

- Sự hiện diện của NLĐ nước ngoài bảo vệ hoặc tạo ra việc làm và tăng lương cho 

một số dạng NLĐ của nước sở tại. Sự thiết hụt lao động có thể làm biến mất một số dạng 

công việc trong một số lĩnh vực như nông nghiệp, hóa chất. Sự cung ứng của NLĐ nước 

ngoài sẽ giúp giữ lại việc làm trong những lĩnh vực đó, tăng lương cho những NLĐ của 

nước sở tại làm quản lý; 

- Việc làm của NLĐ nước ngoài làm giảm chi phí của hàng hoá và dịch vụ phi 

thương mại như trong xây dựng và y tế. Đặc thù chung của dịch vụ xây dựng và y tế phi 

thương mại là chi phí đầu tư cho cơ sở vật chất chiếm tới 80% chi phí dịch vụ nhưng rất 

khó để giảm những chi phí này. Bằng cách cho phép sử dụng bác sĩ nước ngoài hoặc kỹ 

sư, công nhân xây dựng nước ngoài sẽ làm giảm chi phí lao động, tạo cơ hội đầu tư nhiều 

hơn cho máy móc thiết bị mà không làm tăng chi phí chung của toàn xã hội cho các dịch 

vụ này; 

- NLĐ nước ngoài sẽ làm các công việc mà NLĐ nước sở tại không muốn tham gia 

như những công việc 3-D (dirty, dangerous, difficult – bẩn thỉu, nguy hiểm, khó khăn). 

Việc thực hiện các công việc 3-D không thể thiếu cho sự tồn tại của một xã hội nhưng khi 

kinh tế càng phát triển NLĐ nước sở tại càng muốn tránh những công việc dạng này. Thay 

vì tăng lương cho những NLĐ nước sở tại làm việc tại các khu vực đó để thu hút thêm 

NLĐ nước sở tại tham gia vào thực hiện các công việc 3-D thì cho phép thay thế bằng lực 

lượng lao động nước ngoài sẽ tạo điều kiện cho NLĐ nước sở tại chuyển sang các công 

việc cần nhiều kỹ năng hơn. Từ đó, có lợi hơn cho nền kinh tế của quốc gia đó; 

- Có thể mất thời gian để đào tạo NLĐ nước sở tại thực hiện các công việc trong 

các ngành nghề phát triển nhanh như công nghệ tin học, hóa học, dược phẩm, … trong 

khi NLĐ nước ngoài có kỹ năng cần thiết để sử dụng ngay lập tức. Đây được coi là 

giải pháp tạm thời áp dụng khi NLĐ nước sở tại không đáp ứng được yêu cầu [163, tr. 

34-38]. 

Để đáp ứng nhu cầu của NSDLĐ nói riêng và nhu cầu phát triển nền kinh tế nói 

chung các quốc gia thường cho phép NSDLĐ được phép tuyển dụng NLĐ nước ngoài 

thông qua việc xây dựng và áp dụng các quy định điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài. 

Các quy định này sẽ cụ thể hóa các vấn đề về thiết lập, thực hiện, duy trì hoặc chấm dứt 

QHLĐ giữa hai bên. Khác với hoạt động thiết lập QHLĐ với NLĐ nước sở tại, việc tuyển 
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dụng NLĐ nước ngoài là hoạt động có điều kiện, được giới hạn bởi các điều kiện tuyển 

dụng. Đây là những yêu cầu đặt ra nhằm hạn chế số lượng NLĐ nước ngoài làm việc tại 

một quốc gia. Ngoài ra, trong quá trình duy trì, thực hiện hoặc chấm dứt QHLĐ giữa hai 

bên, NLĐ nước ngoài có thể phải thực hiện theo các quy định áp dụng chung cho cả NLĐ 

của nước sở tại và quy định áp dụng riêng cho NLĐ nước ngoài.  

Pháp luật của quốc gia thường có sự phân biệt giữa NLĐ nước ngoài phổ thông và 

NLĐ nước ngoài có kỹ năng. NLĐ nước ngoài phổ thông thường chỉ nhận được quy chế 

cư trú có thời hạn (tạm trú), đôi khi còn hạn chế NLĐ nước ngoài đến từ một số quốc gia 

nhất định. Tại một số quốc gia, đôi khi vì mục tiêu kinh tế, người ta lờ đi những NLĐ nước 

ngoài bất hợp pháp trong thời kỳ tăng trưởng kinh tế, sau đó tìm cách trục xuất hàng loạt 

do kinh tế suy giảm. Nhưng khi số lượng NLĐ nước ngoài giảm mạnh do những quy định 

hạn chế, gây ảnh hưởng đến sự cung ứng lao động cho nên kinh tế, Nhà nước lại phải trì 

hoãn thực hiện các quy định đó. Thái Lan là một ví dụ: các quy định của Thái Lan đối với 

NLĐ phổ thông bất hợp pháp là khá khoan dung, nhất là trong giai đoạn bùng nổ kinh tế 

[173]. NSDLĐ có thể thuê khách du lịch, sinh viên, người tị nạn, thực tập sinh để thỏa 

mãn nhu cầu lao động. Sau đó, Thái Lan đã có các quy định nhằm hợp pháp hóa NLĐ bất 

hợp pháp, ví dụ như các đợt ân xá dành cho lao NLĐ bất hợp pháp đến từ các quốc gia 

như Canmpuchia, Lào và Myanma được làm một số công việc nhất định mà người bản 

địa không muốn làm. Lợi ích của việc hợp pháp hóa NLĐ bất hợp pháp là tăng thu nhập 

quốc gia đến từ thuế và đóng góp xã hội từ nhóm NLĐ này. Nhưng các quy định này sẽ 

phản tác dụng khi khuyến khích NLĐ nước ngoài tiếp tục làm lao động bất hợp pháp tại 

Thái Lan. Chính vì vậy, từ năm 2017, Thái Lan tuyên bố áp dụng quy định mới về quản 

lý NLĐ nhập cư, trong đó tăng mức phạt NLĐ và NSDLĐ vi phạm quy định về quản lý 

NLĐ nước ngoài lên từ 5 đến 40 lần. Quy định mới đã khiến phần lớn NLĐ nước ngoài 

lựa chọn hồi hương, gây nên hiện tượng thiếu hụt NLĐ phổ thông. Kết quả là, Thái Lan 

đã phải hoãn thi hành quy định mới trong vòng 120 ngày vì lợi ích kinh tế trước mắt. 

Thứ hai, pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động của người lao động nước ngoài tạo 

cơ sở pháp lý để bảo vệ quyền của NLĐ nước ngoài trong QHLĐ. 

Nhu cầu bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ nước ngoài xuất phát từ thực 

tiễn khi làm việc ở nước ngoài, NLĐ phải đối mặt với nhiều nguy cơ và rủi ro. Một số 

nguy cơ và khó khăn chính đối với một NLĐ nước ngoài tại quốc gia tiếp nhận lao động 

có thể liệt kê là:  

- Không được NSDLĐ trả lương hoặc không được trả lương theo đúng thỏa thuận 

trong hợp đồng. Thiếu những bảo đảm về an toàn và vệ sinh lao động dẫn đến tình trạng 

tỷ lệ bị tai nạn lao động và bệnh nghề nghiệp cao; 
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- Phải sống trong điều kiện thiếu vệ sinh khiến sức khỏe giảm sút và bị mắc 

bệnh tật; 

- Bị hành hạ và lạm dụng, kể cả lạm dụng tình dục, đặc biệt là với NLĐ nữ làm 

việc trong các ngành nghề nhạy cảm như trong các cơ sở giải trí hoặc giúp việc trong gia 

đình; 

- Phải trả phí tuyển dụng cao cả ở nước mình và nước sở tại, dẫn đến những khỏan 

nợ đáng kể cho NLĐ và làm gia đình họ trở lên bần cùng do NLĐ không thể gửi thu nhập 

đầy đủ về cho gia đình; 

- HĐLĐ bị NSDLĐ đơn phương thay đổi nhưng NLĐ vẫn phải bồi thường cho cơ 

quan tuyển dụng lao động hoặc bị cáo buộc là “vi phạm HĐLĐ” nếu như vì việc đó mà 

họ từ bỏ công việc; 

- Hộ chiếu và giấy tờ tùy thân thường bị NSDLĐ thu giữ; 

- Nguy cơ NLĐ bị buộc trở thành NLĐ nước ngoài làm việc tại nước sở tại mà 

không có GPLĐ, làm cho họ không được bảo vệ trước pháp luật. Họ bị bỏ rơi khiến cho 

các quyền chính đáng của họ không được bảo vệ hoặc bảo vệ không đầy đủ và hiệu quả 

[156, tr. 12]. 

Ngoài những yếu tố kể trên, khi đã quyết định làm việc ở nước ngoài có nghĩa là 

NLĐ phải xa gia đình, bạn bè, cộng đồng, phải làm quen với những người xa lạ, những 

phong tục, tập quán, quy định pháp luật mới. Tất cả những thứ đó đều có thể tiềm ẩn 

những xung đột, mâu thuẫn mà NLĐ chưa chắc đã có thể biết trước và giải quyết chúng 

một cách hài hòa, tốt đẹp. Thêm vào đó, do nhiều NLĐ khi ra nước ngoài làm việc đã 

mang theo hoặc lập gia đình tại nước sở tại nên những vấn đề của NLĐ nước ngoài 

không chỉ là việc của riêng họ mà còn gắn với những thành viên trong gia đình họ. Đó 

là một loạt các vấn đề như: giáo dục, y tế, nhà ở, bảo vệ, hòa nhập và chăm sóc trẻ em 

và các thành viên của gia đình NLĐ di trú. Tuy nhiên, xét theo xu thế của sự phát triển, 

thực trạng và những đóng góp của NLĐ nước ngoài cho cả nước gốc và nước tiếp nhận 

lao động, cần phải tiếp tục xây dựng các cơ chế pháp lý bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp 

của họ. 

Như vậy, NLĐ nước ngoài khi làm việc tại quốc gia sở tại sẽ có tác động hai chiều 

tích cực và tiêu cực đến sự phát triển của nền kinh tế của mỗi quốc gia. Điều này bắt 

buộc nhà nước phải có sự điều chỉnh bằng pháp luật. Việc xây dựng các quy định điều 

chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài là tất yếu, tạo cơ sở pháp lý để các bên thiết lập và 

thực hiện QHLĐ hợp pháp, quan đó bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ nước 

ngoài trong QHLĐ.  

Dưới góc độ bảo vệ quyền của NLĐ nước ngoài trong QHLĐ, hiện nay đã có rất 
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nhiều nỗ lực của các quốc gia ở cấp đa phương toàn cầu, khu vực và song phương để cùng 

nhau giải quyết vấn đề này. Để có thể đối thoại với nhau, các quốc gia phải có một nền 

tảng các quy ước, tiêu chuẩn cho các chính sách, quy định trong lĩnh vực lao động quốc 

tế. Quá trình hợp tác quốc tế xây dựng khung pháp lý bảo vệ quyền của NLĐ nước ngoài 

– với tư cách là NLĐ di trú là quá trình cân bằng lợi ích của nước gửi lao động và nước 

nhận lao động, lợi ích của NLĐ nước ngoài và NLĐ của quốc gia sở tại. Các điều ước 

quốc tế đa phương toàn cầu của ILO và UN đã được xây dựng với mục đích tăng cường 

bảo vệ quyền cơ bản của NLĐ nước ngoài bằng cách đưa ra các tiêu chuẩn và các nguyên 

tắc cơ bản khi đối xử với NLĐ di cư và gia đình họ, trong đó cốt yếu nhất là các quyền cơ 

bản của con người. Tuy nhiên, rào cản cho việc ký kết vào một khung pháp lý thống nhất 

là quan điểm khác nhau về tác động của NLĐ nước ngoài, nên tự do hay hạn chế dòng 

dịch chuyển lao động, các gánh nặng về hành chính và tài chính khi phải sửa đổi khung 

pháp luật quốc gia, khả năng can thiệp của quốc gia vào việc bảo vệ quyền của NLĐ di trú 

và giải quyết vấn nạn di trú bất hợp pháp. Chính vì vậy, số lượng quốc gia tham gia vào 

các Công ước của UN và ILO về bảo vệ NLĐ di trú là rất nhỏ so với số lượng quốc gia 

tiếp nhận NLĐ nước ngoài, đều dưới 50 quốc gia và đa phần là các quốc gia gửi lao động 

chứ không phải là các quốc gia nhận lao động.12 Điều này có nghĩa là việc bảo vệ các 

quyền của NLĐ nước ngoài chủ yếu vẫn phải dựa trên hệ thống pháp luật của các quốc 

gia. Do quá trình hợp tác song phương và đa phương giữa các quốc gia, pháp luật điều 

chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài tồn tại ở hai cấp độ, cấp độ quốc gia do mỗi quốc gia 

xây dựng theo chuẩn mực riêng của mình và cấp độ quốc tế gắn liền với các cơ chế do các 

tổ chức quốc tế liên chính phủ toàn cầu hoặc khu vực xây dựng. Tuy nhiên, trong lĩnh vực 

lao động, các quy định do quốc gia xây dựng, tuy xuất phát từ đặc điểm riêng của quốc gia 

mình, nhưng vẫn phải tuân thủ các chuẩn mực quốc tế. Sự khó khăn của các nhà hoạch 

định chính sách và xây dựng pháp luật trong bối cảnh toàn cầu hóa, hội nhập kinh tế quốc 

tế là làm sao để kiểm soát xây dựng được pháp luật điều chỉnh NLĐ nước ngoài và QHLĐ 

của NLĐ nước ngoài phù hợp nhưng không làm ảnh hưởng đến đầu tư, thương mại quốc 

tế của chính quốc gia đó. 

2.2.2. Các nguồn luật chủ yếu điều chỉnh quan hệ lao động của người lao 

động nước ngoài  

2.2.2.1. Pháp luật quốc tế  

Hiện nay chưa có các điều ước quốc tế đa phương toàn cầu điều chỉnh trực tiếp 

                                              
12 Tính đến ngày 10/06/2012, Công ước số 97 của ILO có 49 quốc gia thành viên, Công ước số 149 của ILO có 

23 quốc gia thành viên, Công ước ICRMW của UN có 46 thành viên, trong đó có 16 quốc gia đã ký nhưng chưa phê chuẩn 

Công ước. Xem: http://picum.org/picum.org/uploads/attachement/Ratification%20doc.pdf , truy cập ngày 1/1/2016 

http://picum.org/picum.org/uploads/attachement/Ratification%20doc.pdf
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QHLĐ của NLĐ nước ngoài. Hệ thống các điều ước quốc tế đa phương toàn cầu có điều 

chỉnh liên quan đến QHLĐ của NLĐ nước ngoài chủ yếu tập trung vào lĩnh vực bảo vệ 

quyền của NLĐ di trú. Bởi vì, quá trình hợp tác quốc tế trong lĩnh vực lao động có điểm 

khác biệt so với quá trình hợp tác quốc tế về thương mại và hàng hoá. So với dòng vốn 

đầu tư và thương mại hàng hóa đã được tự do hóa đáng kể, vấn đề dịch chuyển lao động 

vẫn chưa có một cơ chế toàn cầu được thành lập để tạo điều kiện thuận lợi cho tự do di 

chuyển lao động quốc tế13 [130].  

Trong bốn thể thức cung cấp dịch vụ của thương mại quốc tế được quy định trong 

WTO và các hiệp định thương mại, chỉ có Phương thức 4 – hiện diện thể nhân và một 

phần Phương thức 3 – hiện diện thương mại là có liên quan đến lao động. Đối với Phương 

thức hiện diện thương mại, khi các thương nhân nước ngoài cung cấp dịch vụ thương mại 

sẽ dẫn đến việc một số lượng NLĐ nước ngoài nhất định sẽ đến làm việc tại quốc gia sở 

tại trong các hiện diện thương mại đó. Phương thức hiện diện thương mại dễ bị nhầm lẫn 

với việc mở cửa thị trường, tiếp nhận lao động nước ngoài. Trong Phương thức hiện diện 

thương mại, những NLĐ nước ngoài chỉ được tiếp nhận với lý do cung cấp dịch vụ thương 

mại, trong phạm vi thị trường dịch vụ còn đối với trường hợp mở cửa thị trường lao động 

thì NLĐ nước ngoài được phép vào quốc gia đó vì mục đích tìm việc làm hoặc thực hiện 

HĐLĐ. Ngoài ra, trong Phương thức hiện diện thương mại không có sự thỏa thuận về việc 

cung ứng lao động và không nhằm mục đích giải quyết nhu cầu lao động của nước xuất 

khẩu và nước nhập khẩu như trường hợp mở cửa thị trường, tiếp nhận NLĐ nước ngoài. 

Đối với Phương thức hiện diện thể nhân14 của GATS bị đánh giá là có tham vọng 

về quy mô nhưng còn có rất nhiều hạn chế [140]. Số lượng NLĐ dịch chuyển theo Phương 

thức 4 của WTO chiếm tỷ trọng khá khiêm tốn trong thị trường lao động quốc tế. Theo 

Mundial và Banco (2003), Phương thức 4 chỉ đóp góp ít hơn 2% tổng giá trị thương mại 

dịch vụ. Gần 40% các cam kết trong Phương thức 4 là dành cho di chuyển nội bộ trong 

công ty có liên quan đến đầu tư trực tiếp nước ngoài [130]. Sự hạn chế về mở cửa thị 

trường lao động trên phạm vi toàn cầu là do lao động vẫn được coi là một vấn đề nhạy 

cảm, đe dọa tới chủ quyền và an ninh quốc gia. Các thỏa thuận về tự do dịch chuyển lao 

động ở quy mô toàn cầu thiếu vắng quyết tâm chính trị từ cả nước tiếp nhận lao động và 

nước gửi lao động.  

                                              
13 Khi một cá nhân đi qua biên giới một nước vì mục đích làm việc, theo tương quan giữa thương mại – lao động, có hai 

dạng. Dạng thứ nhất là di chuyển lao động trên thị trường lao động – dịch chuyển nhằm mục đích tìm việc làm theo HĐLĐ . Dạng 

thứ hai là di chuyển thể nhân trên thị trường dịch vụ - dịch chuyển nhằm mục đích thực hiện các hợp đồng thương mại. WTO chỉ điều 

chỉnh thương mại dịch vụ và thương mại hàng hóa, nên chỉ điều chỉnh dạng di chuyển thể nhân, không điều chỉnh dịch chuyển trong 

thị trường lao động các nước. Hoạt động dịch chuyển trong thị trường lao động các nước được các tổ chức khác điều chỉnh như UN 

hoặc ILO dưới dạng bảo vệ quyền của NLĐ di trú. 
14 WTO đã đưa ra những tiêu chí nhất định để xác định những người thuộc diện di chuyển thể nhân, gồm có ba đối tượng 

chính là di chuyển nội bộ trong công ty, người chào bán dịch vụ và nhà cung ứng dịch vụ theo hợp đồng. Chủ thể di chuyển nội bộ 

trong công ty chủ yếu liên quan đến ba đối tượng là giám đốc điều hành, quản lý và chuyên gia. 
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Hệ thống điều ước quốc tế đa phương toàn cầu điều chỉnh vấn đề bảo vệ quyền của 

NLĐ di trú được tổ chức Liên hợp quốc (UN) và Tổ chức Lao động quốc tế (ILO) xây 

dựng một hệ thống khá toàn diện và cụ thể các tiêu chuẩn pháp lý.  

Các Công ước, Khuyến nghị trực tiếp của ILO bao gồm: Công ước số 97 về di 

trú tìm việc làm (sửa đổi) năm 1949; Khuyến nghị chung số 86 về di trú tìm việc làm 

(sửa đổi) năm 1949; Công ước số 143 về người lao động di trú (các điều khỏan bổ sung); 

Khuyến nghị chung số 151 về người lao động di trú năm 1975; Công ước số 118 về bình 

đẳng trong đối xử (an sinh xã hội) năm 1962; Công ước số 157 về duy trì các quyền an 

sinh xã hội năm 1982; Khuyến nghị chung số 167 về duy trì các quyền an sinh xã hội 

năm 1983. 

Các Công ước, Khuyến nghị khác có liên quan đến vấn đề lao động di trú của ILO: 

Công ước số 29 về xóa bỏ lao động cưỡng bức năm 1930; Công ước số 87 về tự do lập 

hội và bảo vệ quyền được tổ chức năm 1948; Công ước số 98 về quyền được tổ chức và 

thỏa ước lao động tập thể năm 1949; Công ước số 100 về trả lương bình đẳng năm 1951; 

Công ước số 105 về xóa bỏ lao động cưỡng bức năm 1957; Công ước số 111 về chống 

phân biệt đối xử (việc làm và nghề nghiệp) năm 1958; Khuyến nghị chung số 111 về chống 

phân biệt đối xử (việc làm và nghề nghiệp) năm 1958; Công ước số 138 về tuổi lao động 

tối thiểu năm 1973; Công ước số 169 về các dân tộc thiểu số và bộ lạc năm 1989; Công 

ước số 181 về các cơ sở lao động tư nhân năm 1997; Công ước số 182 về xóa bỏ những 

hình thức lao động trẻ em tồi tệ nhất năm 1999. 

 Các văn kiện của Liên hợp quốc có liên quan đến vấn đề lao động di trú: Công 

ước quốc tế về bảo vệ quyền của người lao động di trú và thành viên gia đình họ năm 

1990; Công ước quốc tế về xóa bỏ tất cả các hình thức phân biệt chủng tộc năm 1965; 

Công ước về xóa bỏ tất cả các hình thức phân biệt đối xử với phụ nữ năm 1966; Công ước 

quốc tế về quyền dân sự, chính trị, 1966; Công ước quốc tế về quyền kinh tế, xã hội, văm 

hóa năm 1966; Công ước về quyền trẻ em năm 1989; Nghị định thư về ngăn chặn, trừng 

trị việc buôn bán người, đặc biệt là buôn bán phụ nữ, trẻ em, bổ sung Công ước của Liên 

hợp quốc về chống tội phạm xuyên quốc gia năm 2000; Nghị định thư về chống buôn lậu 

người di cư qua đường bộ, đường biển, và đường không, bổ sung Công ước của Liên hợp 

quốc về chống tội phạm xuyên quốc gia năm 2000. 

Nhìn chung các điều ước quốc tế trên tập trung vào ba khía cạnh cơ bản là: 

- Quy định về quyền cơ bản của NLĐ và bảo vệ các quyền của NLĐ di trú (mà tiêu 

biểu là Công ước của Liên hợp quốc về quyền của NLĐ di trú và gia đình họ); 

- Hỗ trợ việc làm và bảo vệ NLĐ di trú trong những hoàn cảnh bị ngược đãi (tiêu 

biểu là Công ước số 97, Công ước số 143 của ILO và một phần của Công ước UN về 
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quyền của người lao động di trú và gia đình họ); 

- Ngăn chặn tình trạng buôn bán người (tiêu biểu là Nghị định thư về chống buôn 

bán người nhập cư bằng đường biển, đường bộ và đường hàng không bổ sung Công ước 

của Liên hợp quốc về chống tội phạm xuyên quốc gia). 

Hiện nay trong các khu vực có diễn ra hoạt động hợp tác quốc tế về lao động, 

cũng chưa có các điều ước quốc tế đa phương khu vực riêng, trực tiếp điều chỉnh QHLĐ 

của NLĐ nước ngoài. Một số vấn đề có liên quan đến QHLĐ của NLĐ nước ngoài đã 

có các điều ước quốc tế đa phương khu vực hoặc các điều ước quốc tế song phương điều 

chỉnh như: vấn đề xác định pháp luật điều chỉnh hợp đồng lao động trong tư pháp quốc 

tế, vấn đề thúc đẩy tự do dịch chuyển lao động trong khu vực, vấn đề bảo vệ quyền của 

NLĐ di trú.  

Trong khu vực Châu Mỹ, Bộ luật Bustamante – Code Bustamante (còn được gọi 

bằng tiếng Tây Ban Nha là Código de Derecho Internacional Privado) là một trong các 

điều ước quốc tế nhằm thiết lập các quy tắc chung cho Tư pháp quốc tế ở châu Mỹ.15 

Trong đó, Điều 197 và Điều 198 của Bộ luật Bustamante có điều chỉnh hai vấn đề liên 

quan đến lao động là cho thuê dịch vụ và tai nạn lao động16. Cũng trong khu vực này, 

Công ước về Luật Dân sự quốc tế được ký kết vào 12/2/1889 (Treaty on International 

Civil Law of 1889) có quốc gia thành viên là Argentina, Bolivia, Paraguay, Peru, Uruguay, 

Colombia, quy định về pháp luật áp dụng đối với người thực hiện dịch vụ tại Điều 34. Sau 

đó, Công ước này được sửa đổi bổ sung bằng Công ước về Luật Dân sự quốc tế được ký 

kết vào 19/3/1940 (có ba quốc gia là thành viên Argentina, Paraguay, Uruguay) giữ nguyên 

điều chỉnh đối với người thực hiện dịch vụ tại Điều 38. Đặc điểm chung của các điều ước 

quốc tế trong khu vực Châu Mỹ điều chỉnh QHLĐ là chỉ có các quy định trong lĩnh vực 

hẹp của QHLĐ, chưa có quy định trực tiếp điều chỉnh QHLĐ hoặc HĐLĐ. 

Tuy nhiên, trong khu vực Châu Âu, chúng ta có quy định trực tiếp điều chỉnh 

HĐLĐ cá nhân tại Công ước Rome 1980 về luật áp dụng đối với nghĩa vụ hợp đồng. 

Công ước này đã được thay thế bởi Quy chế về Luật áp dụng đối với nghĩa vụ hợp 

đồng - Regulation on the law applicable to contractual obligations (Regulation Rome 

I) có hiệu lực kể từ 17/12/2009, sau đây được gọi là Quy chế Rome I. Quy chế này áp 

dụng cho tất cả các thành viên của Cộng đồng Châu Âu, ngoại trừ Hà Lan. Quy chế 

Rome được cho là không có sự khác biệt về cơ bản so với Công ước Rome 1980. Các 

                                              
15 Điều ước này có 437 điều khoản, được ký kết ngày 20/2/1928, với 15 quốc gia thành viên trong khu vực Châu 

Mỹ la tinh (Bolivia, Brazil, Chile, Costa Rica, Cuba, Dominican Republic, Ecuador, El Salvador, Guatemala, Haiti, 

Honduras, Nicaragua, Panama, Peru, Venezuela) 
16 Artículo 197. Es de orden público internacional, en el arrendamiento de servicios, la regla que impide 

concertarlos para toda la vida o por más de cierto tiempo. 

Artículo 198. También es territorial la legislación sobre accidentes del trabajo y protección social del trabajador. 
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nguyên tắc cơ bản và mục đích xây dựng Quy chế Rome được giữ nguyên như trong 

Công ước Rome. 

Quy chế Rome I điều chỉnh chọn luật áp dụng trong hợp đồng lao động cá nhân tại 

Điều 8 dựa trên 03 nguyên tắc là tôn trọng tự do ý chí của các bên, áp dụng linh hoạt trong 

trường hợp các bên không có sự lựa chọn và giới hạn tự do ý chí nhằm bảo vệ NLĐ. Luật 

áp dụng đối với hợp đồng lao động sẽ do các bên thỏa thuận theo nguyên tắc quy định tại 

Điều 3 của Quy chế. Sự thỏa thuận phải được thể hiện rõ ràng bằng các điều khoản của 

hợp đồng hoặc qua các tình tiết của vụ án. Sự thỏa thuận của các bên không được ảnh 

hưởng đến lợi ích của NLĐ.  

Bên cạnh các quy định của Tư pháp quốc tế, tại các khu vực đang diễn ra quá trình 

thúc đẩy tự do dịch chuyển lao động như Liên minh Châu Âu, Cộng đồng các quốc gia 

Caribe, Cộng đồng các quốc gia Đông Nam Á. Khu vực Caribe và Đông Nam Á chỉ cho 

phép tự do dịch chuyển lao động kỹ thuật cao. Các thỏa thuận về tự do dịch chuyển lao 

động trong khu vực mở cửa thị trường lao động của các quốc gia, trên cơ sở đó các quốc 

gia quy định các điều kiện liên quan đến QHLĐ của NLĐ nước ngoài phù hợp với các 

cam kết trong các thỏa thuận mở cửa thị trường này. Các khu vực đề ra tiêu chuẩn đối với 

NLĐ nước ngoài dành riêng cho khu vực đó như EU, ASEAN. Trong EU, NLĐ là công 

dân của một nước thành viên EU sẽ được hưởng quy chế về tự do di chuyển trong nội 

khối17. Theo Quyết định 68/360 để thực hiện các quy định của Hiệp ước về chức năng của 

Cộng đồng Châu Âu về tự do dịch chuyển của NLĐ sẽ đảm bảo NLĐ và gia đình của họ 

có quyền rời khỏi đất nước của họ và nhập cảnh vào bất kỳ một nước thành viên khác để 

có thể tìm kiếm một việc làm. NLĐ phải xuất trình chứng minh thư hoặc hộ chiếu, nhưng 

không đòi hỏi thị thực xuất cảnh, nhập cảnh. Trong khu vực ASEAN, các Thỏa thuận công 

nhận lẫn nhau (Multual Recognition Arrangemnts – MRAs) là những công cụ chính để di 

chuyển lao động trong khuôn khổ AEC. Những thỏa thuận này giúp những NLĐ có kỹ 

năng hoặc kinh nghiệm phù hợp để được chứng nhận và làm việc ở nước ngoài.18  

Ở cấp độ song phương, các quốc gia có thể ký kết với nhau các loại hiệp định hợp 

tác lao động. Các điều ước quốc tế song phương là một giải pháp linh hoạt để điều tiết linh 

hoạt số lượng NLĐ nước ngoài dựa trên lợi ích chiến lược và các mối quan hệ văn hóa 

lịch sử. Do nguồn cung lao động phổ thông thường là dư thừa nên các nước tiếp nhận lao 

động sẽ có khả năng lựa chọn thị trường lao động tại các quốc gia phù hợp về văn hóa 

hoặc chính trị, để ký các Hiệp định song phương về lao động. Tuy nhiên, hiệu lực của các 

                                              
17 Điều 39 của Hiệp ước về chức năng của Cộng đồng Châu Âu cho phép NLĐ không có vấn đề gì về nghề nghiệp, 

chấp nhận đề nghị làm việc và ở lại bất kỳ quốc gia thành viên nào để thực hiện công việc đó. 
18 Đến nay đã có thỏa thuận trong 8 lĩnh vực ngành nghề: Dịch vụ kỹ thuật (12/2005); dịch vụ điều dưỡng (12/2006); Dịch 

vụ kiến trúc, dịch vụ khảo sát (11/2007); hành nghề y, hành nghề nha khoa và dịch vụ kế toán (2/2009); hành nghề du lịch (11/2012). 
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thỏa thuận song phương thường ngắn, khoảng 3 năm được thỏa thuận và ký kết lại để phù 

hợp với chính sách lao động mới của quốc gia tiếp nhận lao động.19 Các Hiệp định song 

phương về lao động thường được ký kết giữa nước gửi và nước nhận lao động, nhưng 

cũng có những trường hợp được ký kết giữa hai nước gửi lao động, thường được ký kết 

giữa các quốc gia có chung biên giới như Hiệp định hợp tác lao động Philippines và 

Indonesia, Hiệp định hợp tác lao động giữa Lào và Campuchia, Hiệp định hợp tác lao động 

giữa Lào và Việt Nam.  

Những quốc gia tiếp nhận NLĐ nước ngoài ký kết các thỏa thuận lao động song 

phương với quốc gia gửi lao động với hai lý do chính: (i) bình thường hóa tình trạng hiện 

tại với một nước đưa lao động đi thông qua việc điều tiết dòng lao động bất hợp pháp và 

tổ chức lại dòng lao động này; (ii) khuyến khích các kênh tuyển dụng với các dạng lao 

động có nhu cầu cao. Khi nhu cầu đối với những dạng lao động nước ngoài nhất định của 

nước nhận lao động thay đổi thì sẽ làm thay đổi việc thực hiện các thỏa thuận này20[288]. 

Bên cạnh đó, các hiệp định hợp tác lao động có thể bao gồm các quy định điều chỉnh quyền 

và nghĩa vụ của NLĐ và NSDLĐ như quy định về HĐLĐ, nghĩa vụ chi trả chi phí hồi 

hương NLĐ hoặc hợp tác cùng giải quyết vấn nạn NLĐ nước ngoài bất hợp pháp.  

2.2.2.2. Pháp luật quốc gia  

Hệ thống văn bản pháp luật do quốc gia ban hành 

Mỗi quốc gia tùy vào lợi ích của quốc gia mình có các cách khác nhau để xây dựng 

các quy phạm pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài. Một số nước tập trung 

các quy định trong một bộ luật thống nhất như Malaxia (Luật Nhập cư và các quy định 

của Malaxia về quản lý NLĐ nước ngoài và người tạm trú nước ngoài) hay Hàn Quốc 

(Luật cấp phép lao động đối với lao động nước ngoài Hàn Quốc), một số nước thì các quy 

định nằm rải rác ở nhiều văn bản pháp luật khác nhau như Nhật Bản (các văn bản điều 

chỉnh năm trong Luật số 65 về Quản lý Xuất nhập cảnh và Công nhận người tỵ nạn ngày 

04/06/2003; Luật về Tiêu chuẩn lao động, Luật Bảo vệ An toàn và Sức khỏe trong Lao 

động…), Đài Loan (các văn bản có liên quan tồn tại ở Luật Tiêu chuẩn Lao động Đài Loan 

ban hành ngày 01/08/1984; Luật Dịch vụ việc làm ban hành ngày 05/05/2002; Luật Giải 

quyết tranh chấp Lao động Đài Loan ban hành ngày 09/06/1928; …). 

Dưới góc độ Tư pháp quốc tế, một số quốc gia trên thế giới có ban hành quy định 

                                              
19 Ví dụ Malyasia đã ký kết Hiệp định lao động với các quốc gia như Bangladesh, Trung Quốc, Indonesia, 

Pakistan, Sri Lanka, Thái Lan, Việt Nam. Thái Lan đã ký kết Hiệp định hợp tác lao động với một số quốc gia láng giềng 

như Campuchia, Lào, Myanam, Việt Nam. Hàn Quốc đã ký kết Hiệp định hợp tác lao động song phương với các quốc gia 

trong Hệ thống cấp phép việc làm để hợp tác giảm lao động nước ngoài bất hợp pháp đến từ các quốc gia Việt Nam, 

Indonesia, Mông Cổ, Philippines, Sri Lanka, Thái Lan. 
20 Ví dụ trong Hiệp định hợp tác hộ lý giữa Anh và Philippines là Hiệp định tạo điều kiện cho y tá và điều dưỡng Philippines 

đến Anh làm việc, nhưng khi nghề hộ lý bị bỏ ra khỏi danh mục nghề nghiệp thiếu hụt tại Anh vào tháng 8/2008 vừa qua đã làm sụt 

giảm số lượng NLĐ hộ lý được tuyển dụng từ Philippines. 
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điều chỉnh xác định pháp luật áp dụng cho QHLĐ có yếu tố nước ngoài sẽ được áp dụng 

cho QHLĐ của NLĐ nước ngoài như Albania (Điều 20 Luật số 3920 ngày 21/11/1964); 

Austria (Phần 44 Luật liên bang ngày 15/6/1978); Liên bang Đức (Điều 27 Luật Xác định 

pháp luật áp dụng ngày 5/12/1975); Kuwait (Điều 62 Luật số 5 năm 1961 về luật áp dụng 

cho quan hệ có yếu tố nước ngoài, Phần Lan (Điều 32 Luật Tư pháp quốc tế ngày 

12/11/1965); Tây Ban Nha (Điều 10(6) BLDS 1974). Một số quốc gia không có quy định 

về pháp luật áp dụng cho QHLĐ có yếu tố nước ngoài nhưng có quy định điều chỉnh pháp 

luật áp dụng cho hợp đồng, trong đó bao gồm cả hợp đồng lao động. Ví dụ như tại Italy 

(Tòa án Phúc thẩm Italy đã áp dụng Điều 25 BLDS năm 1942 cho HĐLĐ của NLĐ nước 

ngoài); Argentina (Điều 1205 đến Điều 1210 BLDS), Brazil (Điều 9 BLDS).  

Vai trò của án lệ phụ thuộc vào quan điểm của từng quốc gia. Đối với các quốc 

gia theo hệ thống pháp luật Common Law, án lệ được hiểu là các bản án của tòa án cấp 

cao hơn có giá trị ràng buộc với các tòa án cấp dưới. Đối với các quốc gia theo hệ thống 

pháp luật Civil Law, các bản án của tòa án cấp cao có là nguồn luật tham khảo có giá trị 

đối với tòa án cấp dưới [234]. Trong hệ thống các nước Common Law, vai trò và nguyên 

tắc xác định giá trị án lệ cũng phụ thuộc vào hệ thống pháp luật của quốc gia đó. Ví dụ, 

tại Austrialia, chỉ có các bản án của tòa án tối cao của mỗi bang mới có thể trở thành án 

lệ.21 Án lệ không chỉ giới hạn đối với các phán quyết của tòa án cấp cao trong nước Úc. 

Các phán quyết bởi các tòa tương đương của Anh và của New Zealand thường được viện 

dẫn bởi các luật sư như là các tài liệu từ đó án lệ được phát hiện. Phán quyết của tòa án 

cấp cao của Canada, tòa án cấp cao của Mỹ cũng có thể được sử dụng như là án lệ. Tuy 

nhiên, không phải tất cả phán quyết của tòa cấp cao đều tạo nên án lệ. Phán quyết của 

tòa cấp cao được xem xét bởi các chuyên gia pháp lý nhiều kinh nghiệm để xác định liệu 

nó có nên xuất bản để góp phần phát triển án lệ hay không. Những phán quyết này sẽ 

được ấn hành trong hàng loạt cuốn sách với tên gọi “Hồ sơ tòa án” (Law Reports). “Hồ 

sơ tòa án” đã tồn tại trong rất nhiều thế kỷ, sớm nhất đó là “Sách thường niên” (the Year 

Books) dưới thời Vua Edward II (năm 1290) [183]. 

Các án lệ được coi là nguồn luật bổ sung quan trọng cho pháp luật điều chỉnh quan 

hệ lao động của người lao động nước ngoài. Nguyên nhân đầu tiên xuất phát từ vai trò 

của án lệ tạo ra những nguyên lý, tư tưởng hình thành nên phán quyết của tòa án. Những 

nguyên lý này có thể được hình thành từ rất lâu đời hoặc là tư tưởng mới được hình thành 

bổ sung cho việc giải thích và áp dụng pháp luật. Trong bối cảnh số lượng các quy phạm 

                                              
21 Tòa tối cao của Lãnh thổ Thủ đô Úc và tòa tối cao của Lãnh thổ phía Bắc (Úc có 6 Bang - New South Wales, 

Queensland, Nam Úc, Tasmania, Victoria và Tây Úc và 2 vùng lãnh thổ chính là Lãnh thổ phía Bắc và Lãnh thổ Thủ đô 

Úc), tòa án Liên Bang (the Federal Court), tòa án gia đình (the Family Court), tòa lao động (the Industrial Relations Court) 

và tòa án cao cấp thẩm quyền chung Úc (the High Court of Australia). 
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pháp luật Lao động và Tư pháp quốc tế điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài còn hạn 

chế thì các án lệ sẽ là nguồn tham khảo có giá trị đối với tòa án. Nguyên nhân thứ hai là 

bản thân quy định điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài cho phép tòa án vận dụng giải 

thích áp dụng vào từng trường cụ thể. Ví dụ như quy định về xác định pháp luật điều 

chỉnh HĐLĐ của NLĐ nước ngoài trong trường hợp các bên không có thỏa thuận lựa 

chọn áp dụng pháp luật trong HĐLĐ thì tòa án sẽ áp dụng pháp luật của nước có mối 

liên hệ chặt chẽ nhất đối với HĐLĐ đó (closest connection). Việc xác định đâu là pháp 

luật của nước có mối liên hệ chặt chẽ nhất đối với HĐLĐ phụ thuộc vào đánh giá của 

tòa án đối với tất cả các tình tiết của HĐLĐ. 

2.2.3. Các nguyên tắc cơ bản của pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động với 

người lao động nước ngoài 

2.2.3.1. Nguyên tắc không phân biệt đối xử 

Phân biệt đối xử được hiểu là sự phân biệt, loại trừ hoặc thiên vị dựa trên những 

điều kiện về chủng tộc, mầu da, giới tính, tôn giáo, quan điểm chính trị, nguồn gốc. Trong 

Tuyên ngôn quốc tế nhân quyền năm 1948 của Liên hợp quốc điều chỉnh các quy định về 

quyền của NLĐ không phân biệt quốc tịch. Theo Tuyên ngôn quốc tế nhân quyền, mọi 

người đều có quyền: “Được làm việc, được tự do lựa chọn việc làm, được hưởng những 

điều kiện làm việc công bằng và thuận lợi và được bảo vệ chống thất nghiệp”; “Cùng làm 

việc ngang nhau, mọi người được trả lương ngang nhau, không phân biệt đối xử”; “thành 

lập nghiệp đoàn hay gia nhập nghiệp đoàn để bảo vệ quyền lợi của mình” (Điều 23); 

“Nghỉ ngơi và giải trí, được hưởng sự hạn định hợp lý số giờ làm việc và những ngày nghĩ 

định kỳ có trả lương” (Điều 24); “Được hưởng an sinh xã hội trong trường hợp thất 

nghiệp, đau ốm, tật nguyền, góa bụa, già yếu, hay thiếu phương kế sinh nhai do những 

hoàn cảnh ngoài ý muốn” (Điều 25); “quyền được hưởng giáo dục” (Điều 26). Không ai 

có thể: “bị bắt làm nô lệ hay nô dịch” (Điều 4); “Bị tra tấn hay bị những hình phạt hoặc 

những đối xử tàn ác, vô nhân đạo, làm hạ thấp nhân phẩm” (Điều 5); “Bị ép buộc phải 

tham gia bất cứ hiệp hội nào” (Điều 20). Cùng với Tuyên ngôn nhân quyền năm 1948, 

các nguyên tắc không phân biệt đối xử còn được quy định trong Công ước ICRMW 1990; 

Công ước 97 về NLĐ di trú và Công ước 143 về Di trú trong những điều kiện bị lạm dụng 

và về xúc tiến bình đẳng cơ may và đối xử với NLĐ di trú của ILO. 

Điều 6 Công ước 97 của ILO chỉ rõ: “Mỗi thành viên công ước này cam kết có hiệu 

lực áp dụng, mà không có sự phân biệt đối xử liên quan đến quốc tịch, tôn giáo, chủng tộc 

hay giới tính cho người nhập cư hợp pháp, …”. Điều 3 Công ước ICRMW 1990 quy định: 

“Công ước này được áp dụng, trừ khi được quy định khác, sau đó, đối với mọi người lao 

động di trú và các thành viên gia đình họ, không có bất kỳ sự phân biệt nào như giới tính, 
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chủng tộc, màu da, ngôn ngữ, tôn giáo hoặc tín ngưỡng, quan điểm chính trị hoặc quan 

điểm khác, nguồn gốc xã hội hoặc dân tộc, quốc tịch, độ tuổi, địa vị kinh tế, tài sản, tình 

trạng hôn nhân, thành phần xuất thân và các địa vị khác”. Các quốc gia tiếp nhận lao động 

phải đảm bảo cho NLĐ nước ngoài được đối xử bình đẳng, không vì sự khác nhau về giới 

tính, chủng tộc, màu da, tôn giáo, quan điểm chính trị mà có sự phân biệt đối xử với NLĐ 

nước ngoài đến làm việc.  

Ngoài ra, nguyên tắc không phân biệt đối xử đối với NLĐ nước ngoài được quy 

định trong một số đạo luật của hệ thống pháp luật quốc gia ví dụ như Thụy Điển hoặc Nhật 

Bản. Thụy Điển đã ban hành Luật cử người lao động tại nước ngoài năm 1999 điều chỉnh 

các trường hợp NSDLĐ tại quốc gia ngoài Thụy Điển cử NLĐ tới Thụy Điển để cung cấp 

các dịch vụ mang tính chất xuyên quốc gia và trường hợp NSDLĐ Thụy Điển cử NLĐ tới 

làm việc tại các quốc gia trong Liên minh Châu Âu và Thụy Sỹ. Tại Điều 5 luật này quy 

định NLĐ nước ngoài làm việc tại Thụy Điển sẽ được đối xử theo nguyên tắc đối xử quốc 

gia và đối xử bình đẳng trên cơ sở áp dụng hệ thống pháp luật của Thụy Điển như Luật về 

nghỉ phép hàng năm năm 1997, Luật về bình đẳng giữa nam và nữ năm 1991, Luật quy 

định các biện pháp chống phân biệt đối xử trong sinh hoạt lao động do khác biệt sắc tộc, 

tôn giáo hay tín ngưỡng, Luật chống phân biệt đối xử giữa NLĐ bán thời gian và NLĐ có 

hợp đồng kỳ hạn năm 2002 … 

Nhật Bản không ban hành luật riêng dành cho NLĐ nước ngoài. Luật tiêu chuẩn 

lao động của Nhật Bản 1947 áp dụng cho tất cả NLĐ, không phân biệt đối xử dựa trên 

quốc tịch của NLĐ. Điều 3 Luật tiêu chuẩn lao động Nhật Bản năm 1947 quy định “tất cả 

người lao động không bị phân biệt đối xử về tiền lương, thời giờ làm việc, hoặc các điều 

kiện lao động khác bởi quốc tịch, tín nghưỡng hoặc vị trí xã hội”. Ngoài ra, NLĐ nước 

ngoài, kể cả NLĐ bất hợp pháp đều được áp dụng Luật Bảo vệ quan hệ lao động 

(Employment Security Law), Luật Tiền lương tối thiểu Nhật Bản năm 1959, Luật Sức 

khỏe và An toàn Lao động Nhật Bản năm 1972, Luật Bảo hiểm tai nạn lao động Nhật Bản 

năm 1947. 

2.2.3.2. Nguyên tắc đối xử quốc gia 

Công ước số 97 của ILO cũng đưa ra một nguyên tắc quan trọng thể hiện sự không 

phân biệt đối xử giữa NLĐ nước ngoài và NLĐ nước sở tại, đó là trong lĩnh vực điều kiện 

làm việc, quyền tự do lập hội và an sinh xã hội - các quốc gia phải đối xử với NLĐ di trú 

không kém thuận lợi hơn cách đối xử với người bản xứ - nguyên tắc đối xử quốc gia 

(national treatment). Theo nguyên tắc này thì NLĐ nước ngoài sẽ được hưởng các quyền 

tương tự như NLĐ của nước đó hiện được hưởng theo quy định của luật pháp quốc gia 

tiếp nhận lao động. Các quốc gia khi đối xử với NLĐ nước ngoài “không kém thuận lợi 
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hơn” khi được áp dụng cho công dân của mình về những vấn đề sau: tiền công, tham gia 

tổ chức công đoàn, thương lượng tập thể, an sinh xã hội” (Điều 6 Công ước số 97). Điều 

25 của Công ước ICRMW 1990 quy định: “NLĐ di trú được hưởng sự đối xử bình đẳng 

như các công dân của quốc gia nơi có việc làm liên quan đến vấn đề thù lao, các điều kiện 

làm việc khác… các điều kiện tuyển dụng…”  

Nguyên tắc đối xử quốc gia được thể hiện tại Điều 81 Hiến pháp nước Cộng hòa 

xã hội chủ nghĩa Việt Nam: “Người nước ngoài cư trú ở Việt Nam phải tuân theo Hiến 

pháp và pháp luật Việt Nam và được Nhà nước bảo hộ tính mạng, tài sản và các quyền 

lợi chính đáng theo pháp luật Việt Nam”. Như vậy, Nhà nước Việt Nam cho phép NLĐ 

nước ngoài làm việc tại Việt Nam được hưởng các quyền tự do lao động trong khuôn 

khổ các quy định của pháp luật và được Nhà nước Việt Nam bảo hộ các quyền và lợi ích 

chính đáng. 

2.2.3.3. Nguyên tắc đảm bảo và tôn trọng sự thỏa thuận hợp pháp của các bên 

trong quan hệ lao động  

Dưới góc độ pháp luật lao động, thỏa thuận hợp pháp của các bên là những thỏa 

thuận bình đẳng, tự nguyện, trên cơ sở tương quan lao động, điều kiện thực tế và không 

trái pháp luật và các giá trị xã hội … về quyền, nghĩa vụ, lợi ích, trách nhiệm của mỗi 

bên tham gia QHLĐ. Quyền tự do thỏa thuận của các bên QHLĐ được ghi nhận rộng rãi 

trong pháp luật của hầu hết các quốc gia trên thế giới. Chẳng hạn như điều 17 Bộ luật 

Lao động VN năm 2012 quy định về nguyên tắc giao kết hợp đồng lao động là “tự do 

giao kết hợp đồng lao động nhưng không được trái pháp luật, thỏa ước lao động tập thể 

và đạo đức xã hội”.  

Nguyên tắc này cũng được thể hiện trong các quy định của Tư pháp quốc tế trong 

lĩnh vực xác định pháp luật áp dụng điều chỉnh HĐLĐ thường ưu tiên luật do các bên lựa 

chọn. Hệ thuộc luật này thường được ưu tiên để giải quyết xung đột pháp luật về hợp đồng 

lao động cá nhân. Việc lựa chọn luật áp dụng giành cho các bên tự quyết định. Luật do các 

bên thỏa thuận phải được thể hiện trong HĐLĐ và sẽ là cơ sở để tòa án giải quyết các tranh 

chấp phát sinh từ HĐLĐ. Ví dụ theo khoản 1 Điều 8 Quy chế Rome I: “hợp đồng lao động 

cá nhân sẽ được điều chỉnh bởi luật do các bên lựa chọn theo quy định tại khoản 3”. Các 

bên có quyền lựa chọn hệ thống pháp luật áp dụng cho hợp đồng lao động. Khi các bên đã 

có thỏa thuận lựa chọn pháp luật áp dụng cho HĐLĐ thì tòa án và các cơ quan giải quyết 

tranh chấp có nghĩa vụ phải tôn trọng sự thỏa thuận đó.  

2.2.3.4. Nguyên tắc bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của người sử dụng lao động  

Bên cạnh nguyên tắc bảo vệ NLĐ, pháp luật điều chỉnh QHLĐ còn phải đảm bảo 
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nguyên tắc bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của NSDLĐ. Đây là một trong các nguyên 

tắc đặc thù của ngành luật lao động. Bảo vệ quyền của NSDLĐ là đảm bảo các quyền và 

lợi ích mà pháp luật đã quy định cho NSDLĐ được thực hiện mà không bị các chủ thể 

khác xâm hại.  

Nguyên tắc này thể hiện qua Điều 4 của Bộ luật Lao động Việt Nam năm 2012: 

“Bảo đảm quyền và lợi ích hợp pháp của người sử dụng lao động, quản lý lao động đúng 

pháp luật, dân chủ, công bằng, văn minh và nâng cao trách nhiệm xã hội” và các quy định 

của Bộ luật Lao động về quyền của NSDLĐ (Điều 6 BLLĐ 2012). Sở dĩ pháp luật lao 

động phải bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của NSDLĐ vì họ là một bên không thể thiếu 

để hình thành và duy trì QHLĐ. Thông qua việc bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của 

NSDLĐ, quan hệ pháp luật lao động có thể phát triển bền vững. Trong QHLĐ của NLĐ 

nước ngoài, NSDLĐ vừa là chủ thể có quyền quản lý, sử dụng sức lao động của NLĐ 

nước ngoài, vừa là chủ thể có nghĩa vụ báo cáo với cơ quan nhà nước có thẩm quyền về 

tình hình sử dụng NLĐ nước ngoài. NSDLĐ của NLĐ nước ngoài có đầy đủ các quyền 

và lợi ích hợp pháp theo quy định của pháp luật lao động ví dụ như: được trực tiếp hoặc 

thông qua các tổ chức môi giới để tuyển chọn và tuyển dụng NLĐ nước ngoài khi NLĐ 

Việt Nam không đáp ứng được nhu cầu của sản xuất kinh doanh, được quyền quản lý, điều 

hành, ban hành nội quy lao động, kỷ luật, khen thưởng NLĐ, được bồi thường thiệt hại 

nếu NLĐ hoặc các chủ thể khác gây thiệt hại cho NSDLĐ. 

2.2.4. Nội dung pháp lý cơ bản của pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động 

với người lao động nước ngoài tại các quốc gia trên thế giới  

Căn cứ vào các giai đoạn của QHLĐ, các nội dung pháp lý cơ bản của pháp luật 

điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài có thể được phân thành quy định về thiết lập 

QHLĐ, các quy định về thực hiện và duy trì QHLĐ, các quy định về chấm dứt QHLĐ, 

các quy định về quản lý QHLĐ của NLĐ nước ngoài. 

2.2.4.1. Thiết lập quan hệ lao động của người lao động nước ngoài  

Thiết lập QHLĐ với NLĐ là giai đoạn đầu tiên tạo lập mối quan hệ pháp lý giữa 

NLĐ và NSDLĐ. Giai đoạn này bắt đầu từ thời điểm NSDLĐ đưa các yêu cầu để tuyển 

dụng NLĐ nước ngoài theo nhu cầu sử dụng lao động của NSDLĐ. Khác với hoạt động 

thiết lập QHLĐ với NLĐ nước sở tại, việc tuyển dụng NLĐ nước ngoài là hoạt động được 

giới hạn bởi các điều kiện tuyển dụng. Điều kiện tuyển dụng NLĐ nước ngoài là những 

yêu cầu đặt ra nhằm hạn chế số lượng NLĐ nước ngoài làm việc tại một quốc gia. Nhìn 

chung có hai cách để các quốc gia trên thế giới kiểm soát việc tiếp nhận dòng NLĐ nước 

ngoài tới làm việc là (i) hạn ngạch và (ii) điều kiện tiêu chuẩn tuyển dụng. 
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Hạn ngạch là việc đưa ra mức trần số lượng NLĐ nhất định được đưa ra theo kế 

hoạch trong một giai đoạn nhất định thường là trong một năm. Mức trần có thể tính toán 

cố định hoặc theo phần trăm theo tổng lực lượng lao động. Hạn ngạch thường được lập kế 

hoạch ở cấp liên bang, cấp quốc gia, dựa vào các dự bảo kết quả kinh tế, nhu cầu lao động, 

tỷ lệ thất nghiệp khu vực, từ các thỏa thuận với công đoàn lao động và chính phủ khác 

trong khu vực. Hạn nghạch là một công cụ cứng nhắc, không thể điều tiết theo nhu cầu thị 

trường lao động, nhưng rất rõ ràng và hiệu quả trong việc ngăn chặn sự phát triển “quá 

nóng” của thị trường lao động. Hiện nay, hạn ngạch đang được sử dụng tại một số quốc 

gia như Hàn Quốc, Hoa Kỳ, Singapore [104, tr. 35]. 

Các điều kiện tiêu chuẩn tuyển dụng cũng là một công cụ để hạn chế số lượng NLĐ 

nước ngoài dựa trên một số tiêu chí sàng lọc, phân loại lao động hoặc kiểm tra nhu cầu của 

thị trường lao động. Các tiêu chí rất đa dạng, có thể là yêu cầu về bằng cấp đối với NLĐ, 

điều kiện về thử nghiệm đối với thị trường lao động hoặc ban hành danh mục các nghành 

nghề khan hiếm lao động hoặc áp phí thuê lao động với chủ lao động. Điều kiện về thử 

nghiệm đối với thị trường lao động, hay còn được gọi là thuốc thử đối với thị trường lao 

động là các yêu cầu liên quan đến nghĩa vụ của NSDLĐ phải đưa ra các minh chứng để 

chứng minh có sự thiếu hụt của lao động bản địa, từ đó phát sinh nhu cầu thuê mướn NLĐ 

nước ngoài. Ví dụ như tại Singapore, NSDLĐ phải đăng thông báo tuyển dụng trong một 

khoảng thời gian nhất định để chứng minh rằng họ đã nỗ lực tìm kiếm để thuê lao động 

bản địa trước khi đăng ký nhu cầu tuyển dụng NLĐ nước ngoài. Ngoài ra, Singapore còn 

áp phí đối với NSDLĐ sử dụng lao động phổ thông người nước ngoài trong các ngành 

nghề như chế tạo, xây dựng và dịch vụ. Nếu NLĐ được thuê càng ít kỹ năng thì mức phí 

quy định càng cao. Trong các khu vực như chế tạo hoặc dịch vụ, mức phí còn phụ thuộc 

vào phần trăm số lượng NLĐ nước ngoài so với NLĐ địa phương trong lực lượng lao 

động [104, tr. 20]. Việc áp phí như vậy cũng đang được sử dụng tại Malaysia và Đài Loan 

[104, tr. 27]. Mục đích của việc áp phí là nhằm tạo ra một nguồn thu cho việc cơ cấu lại 

những khu vực nhất định theo hướng giảm sự phụ thuộc vào lao động nước ngoài. Đồng 

thời có thể được sử dụng để xoa dịu sự bất mãn của NLĐ của nước sở tại bằng cách tổ 

chức các chương trình học nghề, đào tạo nâng cao kỹ năng, bồi thường thiệt hại do mức 

lương bị giảm hoặc môi trường làm việc bị xuống cấp. 

2.2.4.2. Thực hiện quan hệ lao động của người lao động nước ngoài  

Khi NLĐ nước ngoài đáp ứng đủ điều kiện làm việc tại họ sẽ tham gia vào QHLĐ 

và trở thành NLĐ với đầy đủ quyền và nghĩa vụ mà pháp luật quy định. Do đó, QHLĐ 

được thực hiện trên cơ sở do các bên thỏa thuận về quyền và nghĩa vụ lao động được thể 

hiện thông qua HĐLĐ của NLĐ nước ngoài, đồng thời phải tuân thủ các quy định bắt buộc 
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của pháp luật mỗi nước. Nhìn chung, các quy định về duy trì và thực hiện QHLĐ áp dụng 

cho NLĐ nước ngoài và NLĐ nước sở tại không có sự phân biệt về nội dung và nguyên 

tắc chung của pháp luật như quy định về tiền lương tối thiểu22, quy định về chống phân 

biệt đối xử với NLĐ nước ngoài23. Tuy nhiên, do yêu cầu quản lý, các quốc gia đều có các 

quy định riêng đối với HĐLĐ của NLĐ nước ngoài, nhưng những nội dung và nguyên tắc 

cơ bản vẫn phù hợp với chế định chung về HĐLĐ như hình thức hợp đồng bắt buộc phải 

bằng văn bản24, số lượng các ngày nghỉ lễ, thời hạn hợp đồng25. Những quy định riêng về 

HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài có thể được quy định trong một đạo luật độc lập, hoặc 

một phần riêng trong luật về lao động hoặc trong một văn bản pháp luật khác.  

Tại các quốc gia có đạo luật độc lập đối với NLĐ nước ngoài (Ví dụ: Singapore, 

Hàn quốc, Đài Loan) thì HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài có phân biệt giữa NLĐ nước 

ngoài phổ thông và NLĐ nước ngoài có chuyên môn cao, phân định công việc, chế độ 

riêng đối với lao động phổ thông. Hầu hết các quốc gia đều có sự hạn chế đối với một số 

lĩnh vực ngành nghề (Ví dụ: Indonesia hạn chế NLĐ nước ngoài làm ở lĩnh vực nhân sự). 

Một số quốc gia sử dụng tỷ lệ phần trăm theo quy định pháp luật để đảm bảo rằng một tỷ 

lệ phần trăm nhất định của lực lượng lao động địa phương được sử dụng (Singapore, Việt 

Nam trước đây). Một số quốc gia khác hạn chế lợi ích mà NLĐ nước ngoài có thể được 

hưởng (Ví dụ: tiền lương, chế độ về an sinh xã hội). Ngược lại, một số quốc gia trao trách 

nhiệm cho NSDLĐ để đảm bảo rằng NLĐ nước ngoài phải được kiểm tra sức khỏe, phải 

được tham gia bảo hiểm xã hội (ở mức độ nhất định) và được dự tính cả chi phí hồi hương 

cho NLĐ nước ngoài (Philippines). Đôi khi các quy định quản lý lao động nước ngoài lại 

chính là để trao cho họ ưu đãi đặc biệt trong trường hợp thị trường lao động đòi hỏi 

(Singapore, Việt Nam). Các quy định về quyền và nghĩa vụ của NLĐ nước ngoài bao gồm 

những quyền, nghĩa vụ tương tự với NLĐ nước sở tại. Các hạn chế còn tồn tại ở các quốc 

gia đều do các nguyên nhân về an ninh quốc phòng, y tế, an sinh xã hội.  

                                              
22 Căn cứ Khoản 1 Điều 23 Luật Malaysia số 732 về Hội đồng tư vấn lương quốc gia, Hội đồng tư vấn lương quốc gia 

ngày 16/7/ 2012 ban hành Chế độ lương tối thiểu (Minimum Wages Order 2012) và có hiệu lực thi hành vào 01/01/2013; cho 

phép các doanh nghiệp Malaysia được khấu trừ tiền thuế Levy đối với lao động nước ngoài khi thực hiện trả lương tối thiểu. 

Lương tối thiểu dành cho người lao động nước ngoài là 900RM/ tháng (áp dụng đối với vùng phía tây Malaysia) và 800RM/tháng 

(phía Đông Malaysia). Tuy nhiên, lao động nước ngoài hành nghề giúp việc nhà tại Malaysia sẽ được miễn thuế Levy. 
23 Theo Điều 3 Luật Lao động tiêu chuẩn Nhật Bản sửa đổi năm 1995 nghiêm cấm NSDLĐ có sự phân biệt đối 

xử với những NLĐ về vấn đề lương, thời gian làm việc, các điều kiện làm việc do quốc tịch, tôn giáo hay địa vị xã hội. 

(https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/WEBTEXT/27776/64846/E95JPN01.htm truy cập ngày 8/3/2017) 
24 Từ 1/4/2016, tất cả NSDLĐ tại Singapore phải ký kết HĐLĐ bằng văn bản với NLĐ nước ngoài 

(http://www.mom.gov.sg/employment-practices/contract-of-service truy cập ngày 8/3/2017)  
25 Theo quy định của Luật dịch vụ việc làm Đài Loan (Employment Service Act 2006, sửa đổi năm 2016), NSDLĐ 

được ký hợp đồng với NLĐ nước ngoài theo kỳ hạn là 3 năm, khi hết hạn HĐ đầu tiên nếu muốn thuê tiếp, NSDLĐ được 

xin gia hạn thêm 3 năm. Những người lao động nước ngoài không vi phạm pháp luật Đài Loan trong 3 năm thực hiện 

HĐLĐ có thể được ký hợp đồng lao động thêm 3 năm nữa để kéo dài HĐLĐ thành là 6 năm. NLĐ nước ngoài có thể làm 

việc tối đa là 12 năm, nhưng phải xuất cảnh về nước khi hết HĐLĐ 3 năm tiếp theo sau đó mới được tái nhập cảnh làm 

việc. (http://laws.mol.gov.tw/eng/EngContent.aspx?msgid=68, truy cập ngày 8/3/2017) 

 

https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/WEBTEXT/27776/64846/E95JPN01.htm
http://www.mom.gov.sg/employment-practices/contract-of-service
http://laws.mol.gov.tw/eng/EngContent.aspx?msgid=68
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2.2.4.3. Chấm dứt quan hệ lao động của người lao động nước ngoài 

Hiện nay các quốc gia trên thế giới không có quy định riêng điều chỉnh việc chấm 

dứt QHLĐ của NLĐ nước ngoài mà việc chấm dứt QHLĐ của NLĐ nước ngoài được 

thực hiện theo các quy định chung về chấm dứt HĐLĐ của NLĐ nước ngoài. HĐLĐ của 

NLĐ nước ngoài được chấm dứt theo các quy định dành cho chấm dứt HĐLĐ nói chung 

bao gồm hai trường hợp: (i) đương nhiên chấm dứt theo các quy định của pháp luật và (ii) 

các bên thỏa thuận chấm dứt HĐLĐ. Pháp luật của các quốc gia trên thế giới không có sự 

phân biệt về các trường hợp chấm dứt HĐLĐ của NLĐ nước ngoài và NLĐ nước sở tại 

nhưng do NLĐ là người nước ngoài nên pháp luật của một số quốc gia có quy định thêm 

một số nghĩa vụ dành cho NSDLĐ của NLĐ nước ngoài khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

trước thời hạn như chi trả chi phí hồi hương NLĐ nước ngoài (Philipines, Maylaisia, Ả 

rập xê út, Canada26), nghĩa vụ báo cáo với cơ quan quản lý lao động về tình trạng cư trú 

của NLĐ nước ngoài (Nhật Bản27, Canada) 

2.2.4.4. Quản lý nhà nước đối với quan hệ lao động của người lao động nước ngoài  

Do NLĐ nước ngoài vừa là người nước ngoài, là đối tượng của hoạt động quản lý 

nhập cảnh, xuất cảnh và cư trú, đồng thời là đối tượng NLĐ bị giới hạn bởi các điều kiện 

tuyển dụng, nên QHLĐ của NLĐ nước ngoài chịu sự quản lý phối hợp của các cơ quan 

nhà nước có thẩm quyền khác nhau. Trong quá trình đó, các cơ quan nhà nước cũng xác 

định phân công nhiệm vụ, phối hợp để quản lý. Biện pháp quản lý phổ biến nhất NLĐ 

nước ngoài là thông qua GPLĐ. GPLĐ được cấp cho NLĐ nước ngoài có thời hạn nhất 

định, theo với công việc, khu vực và gắn liền với NSDLĐ cụ thể. Tất cả các quốc gia trên 

thế giới đều quy định GPLĐ là có thời hạn, đa phần tối đa là 1 hoặc 2 năm, đặc biệt Cộng 

hòa liên hiệp Anh là 4 năm. 

GPLĐ thường được cấp cho một công việc cụ thể với một NSDLĐ. Trong trường 

hợp này, ít nhất trong thời hạn của giấy phép làm việc đầu tiên, người nước ngoài được 

gắn với một NSDLĐ cụ thể. Ví dụ, ở Ireland, NLĐ nước ngoài dự kiến sẽ làm việc với 

người chủ ban đầu trong mười hai tháng. Nếu NLĐ muốn thay đổi NSDLĐ sau khoảng 

thời gian đó, NLĐ nước ngoài phải làm đơn xin GPLĐ mới tại Sở Doanh nghiệp, Thương 

mại và Việc làm. Tuy nhiên, có những quy định trong luật pháp quốc gia của một số nước 

thành viên cho phép người nước ngoài tiếp cận thị trường lao động một cách tự do sau 

nhiều năm làm việc trong nước. Ví dụ, sau nhiều năm làm việc với GPLĐ hạn chế, NLĐ 

                                              
26 https://www.dlapiper.com/en/canada/insights/publications/2017/03/canadian-employment-news-series-mar-

2017/terminating-temporary-foreign-workers/ 
27 Chizuko Hayakawa, Labor law and Policy issues relating to foreign workers in Japan, Japan Labor Review, 

vol. 7, no. 3, 2010 
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nước ngoài không mang quốc tịch các quốc gia thành viên EU tại Bỉ và Áo có quyền nộp 

đơn xin cấp GPLĐ ngoại lệ (“Befreiungsschein” ở Áo hoặc giấy phép làm việc B ở Bỉ) 

cho phép tự do tìm việc làm với NSDLĐ mới. Luật sử dụng lao động nước ngoài của 

Singapore năm 1990, sửa đổi năm 2009 quy định về các công chức chính phủ có thẩm 

quyền quản lý NLĐ nước ngoài là Kiểm soát viên về GPLĐ và thanh tra lao động do Bộ 

trưởng bổ nhiệm. Việc quản lý NLĐ nước ngoài linh hoạt và chặt chẽ qua hoạt động của 

kiểm soát viên (ngoài ra còn có phó kiểm soát viên, trợ lý kiểm soát viên) về GPLĐ và 

thanh tra viên lao động. Kiểm soát viên về giấy phép có thẩm quyền xem xét Đơn xin cấp 

giấy phép và Quyết định cấp hoặc từ chối cấp giấy phép và có quyền thay đổi hoặc hủy bỏ 

điều kiện hiện hành với GPLĐ.  

Ngoài các quy định về GPLĐ, những NLĐ nước ngoài làm việc bất hợp pháp có 

thể bị áp dụng các chế tài hình sự hoặc hành chính. Luật sử dụng lao động nước ngoài của 

Singapore năm 1990, sửa đổi năm 2009 quy định mức phạt; thủ tục xử phạt đối với những 

NSDLĐ vi phạm quy định về thuê người nước ngoài. NLĐ nước ngoài vi phạm các quy 

định về làm việc tại Singapore bị áp dụng nhiều loại chế tài (phạt tiền, đình chỉ, hủy bỏ 

GPLĐ) và hình sự hóa các hành vi vi phạm với hình thức phạt tù hoặc trục xuất.  

Để thuận lợi cho việc quản lý và nâng cao trách nhiệm của NSDLĐ, một số quốc 

gia còn có các quy định về các nghĩa vụ của NSDLĐ đối với việc quản lý NLĐ nước 

ngoài. NSDLĐ quản lý NLĐ nước ngoài thông qua sổ đăng lý lao động. Sổ đăng ký lao 

động được thể hiện theo mẫu, nội dung do thanh tra lao động quy định và thanh tra lao 

động kiểm tra khi cần thiết. Luật nhân lực năm 2003 của Indonesia quy định NSDLĐ có 

nhu cầu sử dụng NLĐ nước ngoài phải có kế hoạch sử dụng gửi trước và được Bộ trưởng 

hoặc một quan chức do Bộ trưởng chỉ định phê duyệt. Yêu cầu về kế hoạch sử dụng nhân 

công nước ngoài là điều kiện để xin GPLĐ. NSDLĐ có nghĩa vụ tuân thủ các quy định 

của pháp luật về tuyển dụng và sử dụng NLĐ nước ngoài và các tiêu chuẩn về năng lực 

nghề do Bộ trưởng quy định. NSDLĐ có nghĩa vụ “bổ nhiệm/chỉ định” người làm cùng 

(cấp phó) là người Indonesia để NLĐ nước ngoài chuyển giao công nghệ và chuyên môn.  

2.2.5. Xung đột pháp luật và phương pháp giải quyết xung đột pháp luật 

trong quan hệ lao động của người lao động nước ngoài 

2.2.5.1. Hiện tượng xung đột pháp luật trong quan hệ lao động của người lao 

động nước ngoài  

Xung đột pháp luật (conflict of law) là một hiện tượng đặc thù xảy ra trong các 

quan hệ thuộc đối tượng điều chỉnh của Tư pháp quốc tế [105, tr. 5]. Đây là một hiện tượng 

pháp lý, xuất hiện khi có hai hệ thống pháp luật hoặc nhiều hệ thống pháp luật cùng có thể 

điều chỉnh một quan hệ Tư pháp quốc tế. Mặc dù thuật ngữ conflict of law có nghĩa là sự 
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“xung đột” nhưng xung đột pháp luật được hiểu là sự “xung đột” giữa các Hệ thống pháp 

luật của các nước chứ không phải giữa các quy phạm luật hay chế định luật. Khái niệm 

chung nhất về xung đột pháp luật đã được các học giả đưa ra như sau: 

“Xung đột pháp luật là hiện tượng hai hay nhiều hệ thống pháp luật của các nước 

khác nhau cùng có thể được áp dụng để điều chỉnh một quan hệ dân sự theo nghĩa rộng 

có yếu tố nước ngoài (quan hệ tư pháp quốc tế).” 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài là một loại quan hệ dân sự theo nghĩa rộng có yếu tố 

nước ngoài, do có ít nhất một trong các bên chủ thể mang quốc tịch nước ngoài. Do đó, 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài sẽ có liên quan đến hệ thống pháp luật của các quốc gia khác 

nhau như pháp luật của quốc gia mà NLĐ có quốc tịch, pháp luật của quốc gia là quốc tịch 

của NSDLĐ là cá nhân, pháp luật của quốc gia nơi NSDLĐ là pháp nhân đăng ký điều lệ 

hoặc có trụ sở chính, pháp luật của quốc gia nơi NLĐ đang thực hiện công việc ... Trong 

khi đó, hệ thống pháp luật các quốc gia khác nhau điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài 

có sự khác nhau ví dụ như các hệ thống các quy định về thiết lập, thực hiện, chấm dứt 

QHLĐ như đã trình bày tại phần trên [129, tr.2].   

Xuất phát từ đặc điểm của QHLĐ của NLĐ nước ngoài và khái niệm xung đột 

pháp luật, chúng ta có thể thấy hiện tượng xung đột pháp luật có thể xảy ra trong QHLĐ 

của NLĐ nước ngoài nếu QHLĐ đó có khả năng chịu sự điều chỉnh của hai hay nhiều hệ 

thống pháp luật của các quốc gia khác nhau. Hiện tượng xung đột pháp luật trong QHLĐ 

của NLĐ nước ngoài có thể được định nghĩa như sau: xung đột pháp luật trong quan hệ 

lao động của người lao động nước ngoài là hiện tượng pháp lý xảy ra khi quan hệ lao 

động của người lao động nước ngoài có thể được áp dụng điều chỉnh bởi hai hay nhiều 

hệ thống pháp luật của các nước khác nhau. Sự điều chỉnh này chỉ dừng lại ở mức độ “khả 

năng” bởi vì các hệ thống pháp luật khác nhau không thể cùng một lúc điều chỉnh một 

quan hệ cụ thể được. Do đó, vấn đề cần phải giải quyết là trong các hệ thống pháp luật có 

liên quan đến QHLĐ của NLĐ nước ngoài, các quốc gia sẽ phải lựa chọn hệ thống pháp 

luật của quốc gia nào để áp dụng, việc lựa chọn sẽ phải dựa trên cơ sở hoặc nguyên tắc 

nào [129, tr. 7]. 

Như vậy, hiện tượng xung đột pháp luật trong QHLĐ của NLĐ nước ngoài cũng 

là một trong các vấn đề mà các quốc gia cần phải giải quyết trong quá trình điều chỉnh 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài. Để giải quyết hiện tượng này, các quốc gia sẽ sử dụng các 

phương pháp chung giải quyết xung đột pháp luật của Tư pháp quốc tế là phương pháp 

xung đột và phương pháp thực chất.  
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2.2.5.2. Phương pháp giải quyết xung đột pháp luật trong quan hệ lao động 

của người lao động nước ngoài  

 Phương pháp xung đột 

Phương pháp xung đột là phương pháp mà các quốc gia xây dựng và sử dụng các 

quy phạm xung đột để điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài. Quy phạm xung đột là 

một loại quy phạm pháp luật đặc biệt, không chứa đựng quyền và nghĩa vụ của các chủ 

thể mà chỉ chứa đựng nguyên tắc lựa chọn pháp luật áp dụng cho QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài đã phát sinh. Quy phạm bao gồm hai bộ phận là phần phạm vi - phần chỉ ra quy 

phạm xung đột này được áp dụng cho loại quan hệ pháp luật nào (scope) và phần hệ thuộc 

- phần chỉ ra cách thức chỉ dẫn áp dụng pháp luật đối với quan hệ pháp luật được điều 

chỉnh tại phần phạm vi (connected elements) [111, tr. 2]. 

Các quy phạm xác định luật áp dụng cho QHLĐ của NLĐ nước ngoài có thể tồn tại 

dưới dạng quy phạm xung đột xác định luật áp dụng cho HĐLĐ hoặc hợp đồng thực hiện 

công việc hoặc hợp đồng dịch vụ có yếu tố nước ngoài hoặc quy phạm xung đột điều chỉnh 

riêng dành cho NLĐ nước ngoài.28 Các nguyên tắc xác định pháp luật áp dụng cho QHLĐ 

của NLĐ nước ngoài được xây dựng dựa trên đặc điểm của QHLĐ và yêu cầu về bảo vệ 

NLĐ. Đó là nguyên tắc thừa nhận quyền tự do ý chí của các bên nhưng phải có sự hạn chế 

nhất định để bảo vệ NLĐ. Chính vì vậy, hiện nay, có hai xu hướng xây dựng nguyên tắc 

chọn luật áp dụng điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài. Một số các quốc gia có quan 

điểm cho rằng nhà nước nên tôn trọng sự tự do thỏa thuận của các bên, không nên can 

thiệp quá sâu vào quá trình các bên tự thỏa thuận, cho phép áp dụng hệ thuộc luật do các 

bên lựa chọn cho HĐLĐ của NLĐ nước ngoài (Hoa Kỳ). Hệ thống pháp luật Hoa Kỳ là 

hệ thống pháp luật điển hình đề cao hệ thuộc luật lex voluntatis. Tại đây, hợp đồng lao 

động có yếu tố nước ngoài sẽ được điều chỉnh theo pháp luật xung đột về hợp đồng, ưu 

tiên cho phép các bên được lựa chọn luật áp dụng đối với hợp đồng có yếu tố nước ngoài. 

Ví dụ: Mục 187 Second Restatement of Conflict of law29 cho phép các bên có quyền lựa 

chọn luật áp dụng đối với tất cả các vấn đề của hợp đồng như năng lực chủ thể giao kết 

hợp đồng, hình thức hợp đồng, hiệu quả hợp đồng... chứ không chỉ điều chỉnh quyền và 

                                              
28 Một số quốc gia có quy định về luật áp dụng cho hợp đồng nhưng điều chỉnh cả hợp đồng lao động như Algeria 

(Điều 18 BLDS 1975), Cộng hòa Trung Đông (Điều 42 Luật số 65-71 ngày 3 tháng 6 năm 1975), Costa Rica (Điều 7 Luật 

Dân sự), Ai cập (Điều 19 Luật Dân sự). 
29 Restatement of Conflict of Laws được xuất bản bởi Học viện Pháp luật Hoa Kỳ (American law Institute) là một 

trong những nguồn luật quan trọng trong việc giải quyết xung đột pháp luật ở Hoa Kỳ. Trong khoa học pháp lý Hoa Kỳ, 

Restatement là tập hợp các chuyên luận về các vấn đề pháp lý nhằm mục đích thông báo cho thẩm phán cũng như các luật 

sư về các nguyên tắc chung của hệ thống án lệ. Restatement không có thẩm quyển ràng buộc các bang phải tuân thủ, tuy 

nhiên do những học thuyết này được xây dựng bởi kinh nghiệm của các giáo sư, luật sư và thẩm phán nên được sử dụng 

rộng rãi, mang tính thuyết phục cao. Trong lĩnh vực xung đột pháp luật, Học viện pháp luật Hoa Kỳ đã công bố hai phiên 

bản Restatement: First Restatement of Conflict of Laws Restatement) được công bố vào năm 1934 và Second Restatement 

of Conflict of Laws (Second Restatement) được công bố năm 1971. 
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nghĩa vụ của các bên trong hợp đồng. Các quốc gia còn lại thì cho rằng, trong QHLĐ NLĐ 

thường ở vị trí “dễ bị tổn thương” nên nếu cho phép các bên tự thỏa thuận hệ thống pháp 

luật áp dụng để điều chỉnh QHLĐ giữa NLĐ và NSDLĐ thì NLĐ thường ở vị trí bất lợi 

so với NSDLĐ, thường phải chấp nhận các yêu cầu do NSDLĐ đưa ra, thực chất ít có cơ 

hội “mặc cả”. Các quốc gia theo quan điểm này sẽ sử dụng các quy phạm xung đột mệnh 

lệnh như hệ thuộc luật nơi NLĐ thường xuyên thực hiện công việc, hệ thuộc luật quốc tịch 

của NSDLĐ là cá nhân, hệ thuộc luật quốc tịch của pháp nhân, … Một số quốc gia như 

Singapore chỉ cho phép sử dụng hệ thuộc luật Lex loci laboris trong quan hệ sử dụng, 

tuyển dụng lao động nước ngoài tại Singapore. Trong Luật sử dụng lao động nước ngoài 

năm 1990 được sửa đổi bổ sung năm 2009 và 2012 của Singapore chỉ có quy định về điều 

kiện để NLĐ nước ngoài được làm việc hợp pháp tại Singapore, thẩm quyền của thanh tra 

lao động, không có quy định về việc cho phép thỏa thuận áp dụng pháp luật nước ngoài 

trong QHLĐ. Như vậy, QHLĐ có sự tham gia của NLĐ nước ngoài tại Singapore được 

áp dụng pháp luật của Singapore theo quy định của từng loại lao động được quy định trong 

Luật sử dụng lao động nước ngoài năm 1990. 

Quy phạm xung đột điều chỉnh chọn luật áp dụng cho QHLĐ của NLĐ nước ngoài 

được ghi nhận trong các điều ước quốc tế và trong hệ thống pháp luật của các quốc gia. 

Căn cứ vào nội dung của các quy phạm xung đột, quy phạm xung đột áp dụng cho QHLĐ 

của NLĐ nước ngoài tại các quốc gia trên thế giới thường sử dụng các hệ thuộc luật dưới 

đây để điều chỉnh: 

- Luật do các bên lựa chọn (Lex voluntatis) 

Luật do các bên lựa chọn nghĩa là các bên thỏa thuận với nhau về hệ thống pháp luật 

cụ thể nào đó sẽ điều chỉnh QHLĐ giữa họ với nhau. Hệ thuộc luật này thường được ưu 

tiên để giải quyết xung đột pháp luật về hợp đồng lao động cá nhân. Việc lựa chọn luật áp 

dụng giành cho các bên tự quyết định. Luật do các bên thỏa thuận phải được ghi rõ trong 

hợp đồng lao động và sẽ là cơ sở để tòa án giải quyết các tranh chấp phát sinh từ hợp đồng 

lao động. Ví dụ Theo khoản 1 Điều 8 Quy chế Rome I: “hợp đồng lao động cá nhân sẽ 

được điều chỉnh bởi luật do các bên lựa chọn theo quy định tại khoản 3” thì các bên có 

quyền lựa chọn hệ thống pháp luật áp dụng cho hợp đồng lao động. 

Luật áp dụng đối với hợp đồng lao động sẽ do các bên thỏa thuận theo nguyên tắc 

quy định tại Điều 3 của Quy chế Rome I. Sự thỏa thuận phải được thể hiện rõ ràng bằng 

các điều khoản của hợp đồng hoặc qua các tình tiết của vụ án. Tức là, các điều khoản của 

hợp đồng chỉ là một trong các cách thể hiện ý chí của các bên. Theo Báo cáo Guiliano-

Lagarde Report khi soạn thảo Công ước Rome 1980, kể cả trong trường hợp các bên không 

có thỏa thuận trong hợp đồng, ý chí của các bên trong việc lựa chọn áp dụng pháp luật 
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được đánh giá thông qua tất cả các tình tiết của vụ việc. Trường hợp này được gọi là sự 

thỏa thuận một cách ẩn ý (implied choice of law). 

- Luật nơi tiến hành lao động (Lex loci laboris) 

Luật nơi tiến hành lao động chính là luật của nước nơi có cơ quan, tổ chức mà NLĐ 

làm việc hoặc thường xuyên thực hiện công việc đối với những công việc được thực hiện 

trên lãnh thổ của nhiều quốc gia. Trong một số trường hợp cá biệt, luật nơi tiến hành lao 

động được coi là luật nơi cơ quan, tổ chức đóng trụ sở hay luật cờ tàu. Luật nơi tiến hành 

lao động sẽ được áp dụng để xác định các biện pháp bảo vệ NLĐ, quyền được tiếp cận 

hệ thống an sinh xã hội của nước nơi diễn ra hoạt động lao động, nghĩa vụ đóng thuế thu 

nhập cá nhân. 

Theo Quy chế Rome I, khi không có sự lựa chọn thì việc xác định luật áp dụng cho 

hợp đồng lao động sẽ được áp dụng luật của quốc gia mà trong đó hoặc từ đó NLĐ thường 

xuyên thực hiện công việc trong hợp đồng. Quốc gia mà công việc được thường xuyên 

thực hiện sẽ không thay đổi nếu NLĐ tạm thời được cử đi làm việc ở quốc gia khác. (khoản 

2 Điều 8 Quy chế Rome I). Quy định này giúp cho việc xác định quốc gia mà NLĐ thường 

xuyên thực hiện công việc đối với một số dạng lao động như phi công, tiếp viên hàng 

không, lái xe tải đường dài. Những người lao động này họ có một căn cứ cố định mà từ đó 

công việc được điều phối và nơi mà bộ phận nhân sự thực hiện các nghĩa vụ khác liên quan 

đến NSDLĐ như đăng ký, kiểm tra an ninh.  

- Luật nước nơi có tổ chức cử NLĐ đi làm việc (Lex loci Delegationis) 

 Hệ thuộc luật này được áp dụng trong trường hợp NLĐ được cử đi công tác ở nước 

khác nhưng theo hợp đồng lao động mọi chế độ liên quan đến lao động như an sinh xã hội, 

bảo hiểm xã hội vẫn do tổ chức thuê lao động chịu trách nhiệm chi trả. Nguyên tắc này 

thường được áp dụng đối với quan hệ nhận thầu, khoán thầu công trình ở nước ngoài và 

các đơn vị này điều lao động của mình ra nước ngoài làm việc. 

Điều 12 Quy chế số 883/2004 của Cộng đồng Châu Âu (EC Regulation No 

883/2004) về an sinh xã hội quy định về nguyên tắc áp dụng pháp luật trong trường hợp 

một NLĐ được cử đến các quốc gia thành viên khác của Cộng đồng Châu Âu để làm việc 

trong thời hạn dưới 24 tháng thì các chế độ an sinh xã hội của NLĐ đó vẫn được áp dụng 

luật của nước nơi cử người lao động đi làm việc (Lex loci Delegationis) 

- Luật nơi ký kết hợp đồng lao động (Lex loci contractus) 

Luật nơi ký kết hợp đồng được hiểu là luật của nước nơi hợp đồng được ký kết, hệ 

thuộc luật này thường được áp dụng để giải quyết các tranh chấp phát sinh từ hợp đồng. 

Đây là nguồn luật tòa án sẽ lựa chọn áp dụng trong trường hợp các bên không có thỏa 

thuận chọn luật áp dụng đối với hợp đồng của mình [267]. Nơi ký kết hợp đồng được 
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hiểu là nơi diễn ra sự thỏa thuận cuối cùng để hợp đồng được ký kết [256]. Tuy nhiên, 

luật nơi ký kết hợp đồng sẽ không được áp dụng nếu mâu thuẫn với các quy định về trật 

tự công của quốc gia nơi có tòa án xét xử. Hệ thuộc luật này cũng được sử dụng trong 

lĩnh vực luật lao động nhưng không phổ biến như các hệ thuộc luật trên. Lĩnh vực luật 

lao động có sự đặc thù bởi các nguyên tắc bắt buộc về việc bảo vệ NLĐ tại nơi diễn ra 

hoạt động lao động nên luật nơi ký kết hợp đồng lao động chỉ được áp dụng nếu như tòa 

án có thẩm quyền nhận thấy nội dung của hợp đồng liên quan mật thiết đến luật nơi ký 

kết hợp đồng lao động [257]. 

 - Luật của nước mà phương tiện vận tải mang cờ (Law of flag) 

 Trong lĩnh vực hàng hải, các hợp đồng thuê thuyền viên thường được điều chỉnh 

bởi luật của nước mà tàu treo cờ hoặc luật quốc tịch của tàu biển. Luật của nước mà tàu 

biển treo cờ sẽ điều chỉnh các nội dung về các điều kiện làm việc tối thiểu của thuyền viên 

trên tàu biển, thời giờ làm việc, cách thức trả lương và thậm chí là yêu cầu cung cấp thực 

phẩm trên thuyền, việc áp dụng các hình phạt nghiêm khắc đối với việc thuyền viên không 

tuân lệnh của thuyền trưởng, tiêu chuẩn an toàn, phao cứu sinh, chứng chỉ và điều kiện 

thuyền viên, một số nước còn có quy định về yêu cầu thuyền trưởng và thuyền viên phải 

hiểu được tiếng nói của nhau – same language … Các chủ tàu ở những nước có hệ thống 

quy định chặt chẽ về điều kiện làm việc của thuyền viên như Hoa Kỳ (Seamen’s Act 1915) 

thường có xu hướng chọn nơi đăng ký tàu biển ở những nước khác có quy định ít nghiêm 

khắc hơn để đăng ký quốc tịch của tàu biển tạo nên các xu hướng về cờ thuận tiện (flag of 

convinience, cheap flags, free flags, flags of opportunity, flags of necessity). Hiện tượng 

này đang gây khó khăn cho việc thực thi các quy định liên quan đến việc bảo vệ quyền và 

lợi ích hợp pháp của thuyền viên. 

 Ngoài ra, một số hệ thuộc luật khác ít phổ biến hơn có thể được sử dụng để điều 

chỉnh hợp đồng lao động như luật của nước nơi đăng ký tàu bay trong vận chuyển hàng 

không được áp dụng để điều chỉnh các tranh chấp liên quan đến hợp động lao động của 

tiếp viên hàng không và phi công khi tàu bay đang bay; luật của người chuyên chở trong 

hoạt động vận chuyển bằng đường bộ và đường sắt. 

Phương pháp thực chất 

Phương pháp thực chất là phương pháp mà các quốc gia xây dựng và sử dụng các 

quy phạm thực chất để điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài. Quy phạm thực chất là 

loại quy phạm pháp luật thông thường, chứa đựng các quyền hoặc nghĩa vụ của các chủ 

thể. Quy phạm thực chất trong lĩnh vực QHLĐ của NLĐ nước ngoài thường được sử 

dụng để quy định về các điều kiện, tiêu chuẩn, quyền và nghĩa vụ của NLĐ nước ngoài 

và NSDLĐ trong QHLĐ [111, tr. 5]. 
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Căn cứ vào nội dung của quy phạm thực chất được sử dụng trong lĩnh vực này thì 

có thể chia thành hai loại: 

- Thứ nhất, Quy phạm thực chất có nội dung là các quy định cụ thể về điều kiện, 

tiêu chuẩn, quyền và nghĩa vụ của NLĐ nước ngoài và NSDLĐ trong QHLĐ. 

NLĐ nước ngoài là đối tượng NLĐ cần được kiểm soát và chọn lọc theo các 

điều kiện, tiêu chuẩn cụ thể được quy định của pháp luật. Quy định về các điều kiện, 

tiêu chuẩn này đều là các quy phạm thực chất của Tư pháp quốc tế, áp dụng riêng cho 

NLĐ nước ngoài.  

Các quy phạm thực chất có nội dung là các quy định trực tiếp về điều kiện, tiêu 

chuẩn, quyền và nghĩa vụ của NLĐ nước ngoài và NSDLĐ trong QHLĐ có thể được 

ghi nhận trong hệ thống pháp luật quốc gia hoặc trong các điều ước quốc tế. Một số quy 

định của pháp luật quốc gia áp dụng riêng đối với HĐLĐ của NLĐ nước ngoài như Điều 

10 Luật lao động Singapore sửa đổi năm 2016 quy định về hình thức hợp đồng bắt buộc 

phải bằng văn bản, Điều 17 Luật dịch vụ việc làm Đài Loan (Employment Service Act 

2006, sửa đổi năm 2016) quy định số lượng các ngày nghỉ lễ, thời hạn hợp đồng. Một số 

điều ước quốc tế cũng có các quy định về điều kiện tuyển dụng, ví dụ như các Hiệp định 

kinh tế song phương có những điều khoản về lao động: Hiệp định đối tác kinh tế Nhật 

Bản – Philippines cam kết cấp visa cho loại lao động chăm sóc sức khỏe, có nêu rõ các 

điều kiện mà y tế và người chăm sóc Philipines phải đáp ứng để làm việc tại thị trường 

Nhật Bản tại Chương 9 [266]. Thỏa thuận đối tác kinh tế giữa Nhật Bản – Singapore chỉ 

áp dụng cho hoạt động di chuyển vì mục đích kinh doanh, trao đổi nhân lực trong nội bộ 

doanh nghiệp [280]. Hiệp định hợp tác kinh tế toàn diện Ấn Độ - Singapore đã dỡ bỏ 

những hạn chế đối với NLĐ kỹ thuật cao Ấn độ trong 127 khoản mục đối với các ngành 

như: Công nghệ thông tin, dược phẩm, cơ khí, hộ lý, kế toán và giảng viên…, loại bỏ 

những đòi hỏi về kiểm tra tài chính và thị trường lao động, đưa ra yêu cầu về an sinh xã 

hội, công nhận song phương về bằng cấp do các các trường đại học cụ thể chứng nhận 

tại hai nước [295]. 

- Thứ hai, Quy phạm thực chất có nội dung là các quy định về nguyên tắc đối xử 

đối với NLĐ nước ngoài. 

Các quy định về nguyên tắc đối xử đối với NLĐ nước ngoài cũng được coi là một 

dạng quy phạm thực chất của Tư pháp quốc tế. Khác với các quy phạm thực chất có nội 

dung là các quy định cụ thể về điều kiện, tiêu chuẩn, quyền và nghĩa vụ của NLĐ nước 

ngoài và NSDLĐ trong QHLĐ là các quy định áp dụng riêng cho NLĐ nước ngoài. Các 

nguyên tắc đối xử đối với NLĐ nước ngoài có thể là những nguyên tắc áp dụng riêng cho 

NLĐ nước ngoài hoặc áp dụng cho NLĐ nước ngoài và NLĐ nước sở tại.  
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Các nguyên tắc áp dụng chung cho NLĐ nước ngoài và NLĐ nước sở tại được 

tìm thấy trong một số Điều ước quốc tế như Tuyên ngôn quốc tế nhân quyền năm 1948 

của Liên hợp quốc điều chỉnh các quy định về quyền của NLĐ không phân biệt quốc 

tịch.30 Các nguyên tắc áp dụng riêng cho NLĐ nước ngoài thường được quy định trong 

các điều ước quốc tế đa phương hoặc song phương về bảo vệ NLĐ di trú Công ước 

ICRMW 1990; Công ước 97 về NLĐ di trú và Công ước 143 về Di trú trong những điều 

kiện bị lạm dụng và về xúc tiến bình đẳng cơ may và đối xử với NLĐ di trú của ILO.31 

Ngoài ra, quy phạm thực chất quy định về nguyên tắc đối xử đối với NLĐ nước ngoài 

được tìm thấy trong một số hệ thống pháp luật quốc gia ví dụ như Điều 5 Luật cử NLĐ 

tại nước ngoài năm 1999 của Thụy Điển, Điều 3 Luật tiêu chuẩn lao động của Nhật Bản 

1947.32  

                                              
30 Theo Tuyên ngôn quốc tế nhân quyền năm 1948 của Liên hợp quốc các nguyên tắc được áp dụng chung như: “Được 

làm việc, được tự do lựa chọn việc làm, được hưởng những điều kiện làm việc công bằng và thuận lợi và được bảo vệ chống thất 

nghiệp”; “Cùng làm việc ngang nhau, mọi người được trả lương ngang nhau, không phân biệt đối xử”; “thành lập nghiệp đoàn hay 

gia nhập nghiệp đoàn để bảo vệ quyền lợi của mình” (Điều 23); “Nghỉ ngơi và giải trí, được hưởng sự hạn định hợp lý số giờ làm 

việc và những ngày nghĩ định kỳ có trả lương” (Điều 24); “Được hưởng an sinh xã hội trong trường hợp thất nghiệp, đau ốm, tật 

nguyền, góa bụa, già yếu, hay thiếu phương kế sinh nhai do những hoàn cảnh ngoài ý muốn” (Điều 25); “quyền được hưởng giáo 

dục” (Điều 26).  
31 Điều 6 Công ước 97 của ILO quy định: “Mỗi thành viên công ước này cam kết có hiệu lực áp dụng, mà không có sự 

phân biệt đối xử liên quan đến quốc tịch, tôn giáo, chủng tộc hay giới tính cho người nhập cư hợp pháp…”. Điều 3 Công ước ICRMW 

1990 quy định: “Công ước này được áp dụng, trừ khi được quy định khác, sau đó, đối với mọi người lao động di trú và các thành viên 

gia đình họ, không có bất kỳ sự phân biệt nào như giới tính, chủng tộc, màu da, ngôn ngữ, tôn giáo hoặc tín ngưỡng, quan điểm chính 

trị hoặc quan điểm khác, nguồn gốc xã hội hoặc dân tộc, quốc tịch, độ tuổi, địa vị kinh tế, tài sản, tình trạng hôn nhân, thành phần 

xuất thân và các địa vị khác”.  
32 Điều 5 Luật cử người lao động tại nước ngoài năm 1999 quy định NLĐ nước ngoài làm việc tại Thụy Điển sẽ được đối 

xử theo nguyên tắc đối xử quốc gia và đối xử bình đẳng trên cơ sở áp dụng hệ thống pháp luật của Thụy Điển như Luật về nghỉ phép 

hàng năm năm 1997, Luật về bình đẳng giữa nam và nữ năm 1991, Luật quy định các biện pháp chống phân biệt đối xử trong sinh 

hoạt lao động do khác biệt sắc tộc, tôn giáo hay tín ngưỡng, Luật chống phân biệt đối xử giữa NLĐ bán thời gian và NLĐ có hợp 

đồng kỳ hạn năm 2002…Điều 3 Luật tiêu chuẩn lao động Nhật Bản năm 1947 quy định “tất cả người lao động không bị phân biệt 

đối xử về tiền lương, thời giờ làm việc, hoặc các điều kiện lao động khác bởi quốc tịch, tín nghưỡng hoặc vị trí xã hội”.  
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 2 

1. Trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế như hiện nay, việc nhà nước cho phép 

NSDLĐ tuyển dụng và sử dụng NLĐ nước ngoài sẽ bù đắp sự thiếu hụt của thị trường lao 

động, tăng năng suất lao động và thúc đẩy chuyển giao công nghệ, khoa học kỹ thuật giữa 

các quốc gia. Tại mỗi quốc gia, căn cứ vào đặc điểm nền kinh tế, văn hóa, xã hội của mình 

để xây dựng pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài phù hợp với bản chất của 

quan hệ lao động, nhu cầu của thị trường lao động, đáp ứng yêu cầu của đầu tư và sản xuất.  

2. Khi phân tích các điều ước quốc tế và hệ thống pháp luật quốc gia về khái niệm 

NLĐ nước ngoài cho thấy các điều ước quốc tế và hệ thống pháp luật quốc gia đều sử 

dụng ba tiêu chí để định nghĩa NLĐ nước ngoài là quốc tịch, khả năng dịch chuyển và tiêu 

chí xác định tư cách NLĐ. Pháp luật Việt Nam chưa có định nghĩa trực tiếp về NLĐ nước 

ngoài nên tác giả luận án đề xuất xây dựng khái niệm NLĐ nước ngoài tại Việt Nam như 

sau: “người lao động nước ngoài là người nước ngoài đến Việt Nam làm việc theo hợp 

đồng lao động, được trả lương và chịu sự quản lý, điều hành của người sử dụng lao động.” 

3. Từ những phân tích luật thực định và lý luận về QHLĐ, luận án đề xuất xây dựng 

khái niệm QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam là “quan hệ lao động phát sinh giữa 

người lao động nước ngoài và người sử dụng lao động. Trong đó, NLĐ nước ngoài được 

thuê mướn, thực hiện công việc dưới sự quản lý, điều hành của NSDLĐ để được trả 

lương.” QHLĐ của NLĐ nước ngoài có các đặc điểm chung của QHLĐ thông thường. 

Bên cạnh đó, QHLĐ của NLĐ nước ngoài còn có các đặc trưng phân biệt với QHLĐ thông 

thường – QHLĐ của NLĐ và NSDLĐ cùng mang quốc tịch của nước sở tại, nước mà họ 

đang cư trú hoặc đang thực hiện công việc – tại đặc điểm chủ thể của QHLĐ của NLĐ 

nước ngoài có yếu tố nước ngoài. Chính đặc điểm này làm cho QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài là đối tượng điều chỉnh của ngành luật Lao động và ngành luật Tư pháp quốc tế. 

4. Pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài có hai vai trò quan trọng là tạo 

cơ sở pháp lý cho việc thiết lập, thực hiện và duy trì QHLĐ hợp pháp giữa NLĐ nước 

ngoài và NSDLĐ tại quốc gia sở tại và bảo vệ NLĐ nước ngoài. Pháp luật điều chỉnh 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài dựa trên các nguyên tắc của ngành luật lao động và ngành 

luật Tư pháp quốc tế như: Nguyên tắc không phân biệt đối xử, nguyên tắc đối xử quốc gia, 

nguyên tắc đảm bảo quyền của người lao động trong suốt quá trình di trú…. 

5. Xung đột pháp luật là hiện tượng đặc thù của ngành luật Tư pháp quốc tế, cũng 

xảy ra trong QHLĐ của NLĐ nước ngoài do trong QHLĐ này có thể liên quan đến nhiều 

hệ thống pháp luật khác nhau. Đây là một hiện tượng pháp lý đặc biệt mà các quốc gia cần 

phải giải quyết khi xây dựng hệ thống pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài. 

Các quốc gia có thể sử dụng hai phương pháp để giải quyết hiện tượng này là phương pháp 
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xung đột và phương pháp thực chất. Xuất phát từ vai trò của pháp luật điều chỉnh QHLĐ 

của NLĐ nước ngoài là bảo vệ NLĐ, các bên trong QHLĐ có thể thỏa thuận pháp luật áp 

dụng điều chỉnh HĐLĐ của mình nhưng sự thỏa thuận đó không được làm ảnh hưởng đến 

quyền và lợi ích hợp hợp pháp của NLĐ nước ngoài.  
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Chương 3 

THỰC TRẠNG PHÁP LUẬT ĐIỀU CHỈNH QUAN HỆ LAO ĐỘNG CỦA 

NGƯỜI LAO ĐỘNG NƯỚC NGOÀI TẠI VIỆT NAM 

3.1. Quy định trong các điều ước quốc tế mà Việt Nam là thành viên  

Hiện nay, Việt Nam đã tích cực tham gia vào quá trình hội nhập kinh tế quốc tế, 

thực hiện nhiều hình thức hợp tác quốc tế khác nhau có điều chỉnh trực tiếp hoặc gián tiếp 

đến QHLĐ của NLĐ nước ngoài. Tính đến năm 2018, về cơ bản, hệ thống điều ước quốc 

tế mà Việt Nam ký kết và tham gia trong lĩnh vực này gồm có các công ước của Tổ chức 

Lao động Quốc tế (ILO); các văn bản pháp lý trong khuôn khổ của Hiệp hội các quốc gia 

Đông Nam Á (ASEAN); Cam kết của Việt Nam trong quá trình gia nhập Tổ chức Thương 

mại Thế giới (WTO) liên quan đến thương mại dịch vụ, Hiệp định Hợp tác lao động, Hiệp 

định Tương trợ tư pháp, Hiệp định thương mại tự do. 

Pháp luật Việt Nam quy định về mối quan hệ giữa pháp luật quốc gia và pháp luật 

quốc tế theo trường phái áp dụng trực tiếp. Theo quy định của Công ước Viên về Luật 

Điều ước quốc tế năm 1969 mà Việt Nam đã là thành viên, các quốc gia phê chuẩn phải 

áp dụng nguyên tắc “pacta sunt servanda” – được hiểu là các quốc gia thành viên có nghĩa 

vụ tuân thủ nghiêm chỉnh và có thiện chí các quy định của các điều ước quốc tế mà mình 

là thành viên (Điều 26 và 27 của Công ước). Nguyên tắc này được khẳng định theo quy 

định tại khoản 2 Điều 6 của Luật ký kết, gia nhập và thực hiện các điều ước quốc tế Việt 

Nam năm 2016. Các Điều ước quốc tế mà Việt Nam là thành viên có nội dung đủ rõ, đủ 

chi tiết để thực hiện thì sẽ được áp dụng trực tiếp. Các điều ước quốc tế chưa đủ thi tiết để 

áp dụng trực tiếp thì sẽ được nội luật hóa vào nội dung của pháp luật Việt Nam. Theo đó, 

các văn bản pháp luật Việt Nam sẽ được sửa đổi, bãi bỏ hoặc được ban hành văn bản mới 

để thực hiện các điều ước quốc tế tại Việt Nam. 

3.1.1. Quy định về quyền lao động cơ bản và bảo vệ người lao động nước ngoài  

Quy định về quyền lao động cơ bản trong các điều ước quốc tế mà Việt Nam là 

thành viên được áp dụng chung cho cả NLĐ Việt Nam và NLĐ nước ngoài. Nội dung này 

được điều chỉnh trong các Công ước của Tổ chức Lao động quốc tế (ILO), các văn bản 

pháp lý trong khuôn khổ của Hiệp hội các quốc gia Đông Nam Á (ASEAN), và trong các 

Hiệp định thương mại tự do thế hệ mới (FTAs). 

Năm 1993, Việt Nam tái gia nhập ILO và từ đó đến nay luôn giữ vững các cam kết 

với ILO. Tính đến nay, Việt Nam đã gia nhập 21 điều ước quốc tế của ILO, trong đó có 

5/8 công ước cơ bản của tổ chức này.33 Do các quy định trong các Công ước của ILO chưa 

                                              
33 Bao gồm: Công ước số 111 về chống phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp năm 1958; Công ước số 100 về 
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đủ chi tiết để được áp dụng trực tiếp, thực hiện các cam kết của ILO, các nội dung này đã 

được nội luật hóa vào pháp luật Việt Nam tại các mức độ khác nhau. Theo đó, các quyền 

lao động cơ bản của NLĐ nước ngoài được áp dụng giống như quyền lao động cơ bản của 

NLĐ Việt Nam, nói chung có những quyền lao động cơ bản sau:  

 - Quyền chống lại lao động cưỡng bức:  

 Công ước số 29 kêu gọi sự xóa bỏ đối với tình trạng lao động cưỡng bức, lao động 

ép buộc và tất cả các dạng lao động cưỡng bước khác. Lao động cưỡng bức là tất cả các 

công việc hay dịch vụ do một người bất kỳ thực hiện dưới sự đe dọa bằng hình phạt và 

người phải thực hiện công việc hay dịch vụ đó không tự nguyện làm (khoản 1 Điều 2 Công 

ước 29). Quy định về quyền chống lại lao động cưỡng bức được chuyển hóa tại khoản 3 

Điều 8 quy định các hành vi bị nghiêm cấm: “cưỡng bức lao động” và Điều 37 BLLĐ 

năm 2012: “Người lao động là nạn nhân của hành vi ngược đãi và cưỡng bức lao động 

được đơn phương chấm dứt QHLĐ mà vẫn được bồi thường đầy đủ”. Ngoài ra, Luật 

phòng chống buôn bán người 2011 quy định về hành vi phòng ngừa, phát hiện, xử lý hành 

vi mua bán người, tiếp nhận, xác minh, hỗ trợ bảo vệ nạn nhân của hoạt động mua bán 

người. 

- Quyền không bị phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp: 

Phần 1(a) Điều 1 Công ước số 111 đã định nghĩa phân biệt đối xử là bất cứ một sự 

phân biệt, loại trừ hoặc ưu đãi nào được thực hiện trên cơ sở chủng tộc, màu da, giới tính, 

tôn giáo, quan điểm chính trị, nguồn gốc quốc gia, nguồn gốc xã hội. Theo Công ước số 

111, phân biệt đối xử có thể trong các quy định của pháp luật hoặc trong thực tiễn, có thể 

phân biệt đối xử trực tiếp (sự phân biệt đối xử trong các quy định, chính sách) hoặc sự 

phân biệt đối xử gián tiếp (phân biệt đối xử vì chủng tộc, giới tính, tín ngưỡng). Quyền 

chống phân biệt đối xử được chuyển hóa tại khoản 1 Điều 8 BLLĐ năm 2012: “Nghiêm 

cấm phân biệt đối xử về giới tính, dân tộc, màu da, thành phần xã hội, tình trạng hôn nhân, 

tín ngưỡng, tôn giáo, nhiễm HIV, khuyết tật hoặc vì lý do thành lập, gia nhập và hoạt động 

công đoàn”. Tuy nhiên, có hai yếu tố được quy định trong Điều 1 Công ước số 111 của 

ILO chưa được chuyển hóa vào pháp luật Việt Nam là “quan điểm chính trị và nguồn gốc 

quốc gia”, tức là Việt Nam vẫn chưa thừa nhận nguyên tắc không phân biệt đối xử giữa 

những NLĐ dựa trên quốc tịch. 

 - Quyền được trả công bình đẳng: 

Công ước số 100 của ILO yêu cầu các quốc gia thành viên thực hiện các biện pháp 

nhằm thúc đẩy, bảo đảm khuyến khích hoặc tạo điều kiện thuận lợi cho việc áp dụng các 

                                              
Trả công bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ cho một công việc có giá trị ngang nhau năm 1951; Công ước số 138 quy định 

tuổi tối thiểu được đi làm việc; Công ước số 29 về lao động cưỡng bức năm 1930, Công ước số 182 về cấm và loại bỏ những hình 

thức lao động trẻ em tồi tệ nhất. 
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nguyên tắc của Khuyến nghị bảo đảm lao động nam và nữ được trả công như nhau khi làm 

những công việc có giá trị tương đương. Công ước số 100 đưa ra tiêu chí để so sánh là 

“công việc có giá trị tương đương” nhưng lại không có định nghĩa về thuật ngữ này. Quyền 

về trả công bình đẳng theo Công ước số 100 đã được chuyển hóa tại khoản 3 Điều 90 

BLLĐ năm 2012: “người sử dụng lao động phải đảm bảo trả lương bình đẳng, không 

phân biệt giới tính đối với NLĐ là công việc có giá trị như nhau”. 

Trong khu vực ASEAN có những quy định liên quan tới quyền cơ bản của NLĐ, 

đã được thỏa luận trong khuôn khổ Cộng đồng Văn hoá - Xã hội ASEAN, song hành cùng 

AEC để tạo nên hai trong ba trụ cột đẩy mạnh nỗ lực thực hiện mục tiêu xây dựng Cộng 

đồng chung ASEAN. Một trong nhiều chiến lược của trụ cột này là sử dụng các tiêu chuẩn 

lao động thế giới, đặc biệt là các Công ước của ILO ràng buộc các thành viên ILO đảm 

bảo quyền lợi và điều kiện làm việc tối thiểu cho NLĐ. Tuy nhiên, với những công ước 

của ILO được dẫn chiếu nhưng chưa được phê chuẩn tại quốc gia thành viên thì nước đó 

không bị ràng buộc thực hiện những quy định lao động liên quan. Về vấn đề lao động di 

trú, các thành viên ASEAN đã thông qua Tuyên bố ASEAN về bảo vệ và thúc đẩy các 

quyền của NLĐ di trú vào tháng 01/2007, trong đó thừa nhận trách nhiệm của các nước 

nhận và nước gốc cũng như của Hiệp hội ASEAN trong việc bảo vệ và thúc đẩy các quyền 

của NLĐ di trú bao gồm: bảo vệ NLĐ không bị lạm dụng, phân biệt đối xử hay bạo hành, 

quản lý lao động di cư, chống lại nạn buôn bán người. Tuyên bố cũng kêu gọi các quốc 

gia tăng cường hợp tác trong những vấn đề liên quan đến bảo vệ và thúc đẩy quyền của 

NLĐ di cư bao gồm cả các thành viên trong gia đình của họ34. Tuy nhiên, Tuyên bố này 

chỉ có giá trị khuyến nghị, không phải là một văn kiện ràng buộc về nghĩa vụ pháp lý. 

Tính đến thời điểm hiện tại, Việt Nam đã ký kết và đàm phán 16 hiệp định thương 

mại tự do (FTA), trong đó đã có những hiệp định chứa đựng những nội dung điều chỉnh 

lĩnh vực lao động.35 Trong số các Hiệp định đó, hai Hiệp định thương mại tự do giữa Liên 

minh Châu Âu và Việt Nam (EVFTA) và Hiệp định Đối tác Xuyên Thái Bình Dương 

(CPTPP) có cách tiếp cận khác với các Hiệp định thương mại tự do trong khuôn khổ AEC 

vừa được trình bày ở phần trên khi điều chỉnh vấn đề lao động dưới cách tiếp cận về tăng 

cường, thúc đẩy quyền của NLĐ.  

CPTPP là hiệp định bảo vệ quyền lợi của NLĐ mạnh mẽ nhất trong lịch sử. Tuy 

vậy, CPTPP lại không đưa ra bất kỳ tiêu chuẩn mới nào về lao động. Cụ thể, căn cứ theo 

                                              
34 Điều 22, Tuyên bố ASEAN về bảo vệ và thúc đẩy các quyền của người lao động di trú năm 2007 
35 Các FTA đã ký kết: CPTPP, ASEAN-AEC, ASEAN - Ấn Độ, ASEAN – Australia/New Zealand, ASEAN – 

Hàn Quốc, ASEAN – Nhật Bản, ASEAN – Trung Quốc, Việt Nam – Nhật Bản, Việt Nam – Chile, Việt Nam – Hàn Quốc, 

Việt Nam – Liên minh kinh tế Á Âu, Việt Nam – EU. Thông tin có tại: http://www.trungtamwto.vn/fta (ngày truy cập 

29/04/2017). Các FTA đang đàm phán: RCEP (ASEAN+6), ASEAN - Hồng Kông, Việt Nam – EFTA, Việt Nam – Israel. 

Thông tin có tại: http://www.trungtamwto.vn/fta , ngày truy cập 29/04/2017. 

http://www.trungtamwto.vn/fta
http://www.trungtamwto.vn/fta
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chương 19, các nước thành viên có nghĩa vụ đảm bảo trong pháp luật nội địa và thực tiễn 

thực thi những nguyên tắc về quyền lao động thuộc hai nhóm sau: 

Thứ nhất, nhóm những nguyên tắc trong Tuyên bố của ILO năm 1998, bao gồm: (1) 

tự do hiệp hội và quyền thương lượng tập thể (theo Công ước số 87 và số 98)36; (2) loại bỏ 

tất cả các hình thức lao động cưỡng bức hoặc bắt buộc (theo Công ước số 29 và số 105); 

(3) bãi bỏ lao động trẻ em, cấm những hình thức lao động trẻ em tệ hại nhất (theo Công 

ước số 138 và Công ước số 182); (4) không phân biệt đối xử trong lao động và nghề nghiệp 

(theo Công ước số 100 và số 111). Bên cạnh đó, CPTPP loại bỏ lao động cưỡng bức hoặc 

bắt buộc bao gồm cả lao động trẻ em khi bị đối tượng khác cưỡng bức hoặc bắt buộc thực 

hiện công việc. Để nhấn mạnh vào vấn đề lao động cưỡng bức, CPTPP là hiệp định thương 

mại đầu tiên trực tiếp quy định về việc không khuyến khích các bên tham gia nhập khẩu 

hàng hoá được sản xuất hoặc chứa thành phần được sản xuất bởi lao động cưỡng bức bất 

kể có nguồn gốc từ các nước thành viên của CPTPP hay không thông qua các sáng kiến 

phù hợp với các nghĩa vụ của WTO.37 

Thứ hai, nhóm các nguyên tắc về điều kiện lao động “chấp nhận được”: CPTPP đặt 

ra yêu cầu tất cả các thành viên đều có cam kết thêm về mức lương tối thiểu, giờ làm việc, 

các vấn đề về an toàn và sức khỏe của NLĐ trong các quy chế và quy định nội địa38. Tuy 

nhiên, CPTPP không quy định về tiêu chuẩn cơ sở cho những vấn đề này, bởi vì chúng 

phải phụ thuộc vào chi phí lao động (labour costs) và những thay đổi cần thiết tùy thuộc 

đặc điểm cũng như trình độ phát triển của các quốc gia. 

Khác với CPTPP, những quy định về lao động trong EVFTA không nằm trong một 

chương riêng biệt, mà là một nội dung trong chương Thương mại và Phát triển bền vững. 

Thông qua EVFTA, EU và Việt Nam cùng thừa nhận những tiêu chuẩn và thỏa thuận quốc 

tế về lao động, bao gồm những tiêu chuẩn lao động đặt ra bởi ILO ghi nhận trong Tuyên 

bố về các nguyên tắc và quyền cơ bản trong lao động năm 1998, và những văn kiện liên 

quan, đồng thời, hai bên cũng cam kết sẽ xem xét việc phê chuẩn các công ước khác của 

ILO phù hợp với hoàn cảnh hai bên.39 

Tất cả các quốc gia thành viên trong các hiệp định FTA đều đã trở thành thành viên 

của ILO, vì vậy, những nội dung trong các Công ước cơ bản đều đã được nội luật hóa 

trong hệ thống pháp luật của các quốc gia thành viên. Tuy nhiên, các Công ước của ILO 

chỉ mang tính hướng dẫn và tự nguyện trong, trong khi đó, cả CPTPP và EVFTA ngoài 

                                              
  36 Quyền tự do liên kết được đề cập đến trong hai công ước này chỉ bao gồm quyền của người lao động cũng như 

của người sử dụng lao động được thành lập, gia nhập tổ chức đại diện cho mình nhằm mục đích tương tác trong quan hệ 

lao động. Hai công ước này không điều chỉnh các hiệp hội cũng như các hoạt động không thuộc về quan hệ lao động. 

  37 Điều 19.6 Hiệp định CPTPP. 

38 Điều 19.3.2 Hiệp định CPTPP 
39 Điều 3 Chương 15 Hiệp định EVFTA. 
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việc đề ra một số tiêu chuẩn mới cao hơn, đã đặt ra những quy định đảm bảo thực thi chặt 

chẽ, quy định hàng loạt những biện pháp hỗ trợ thực thi, cũng như cho ra nhưng cơ chế 

mang tính cưỡng chế áp dụng khi các nước thành viên không tuân thủ. So với cam kết 

trong EVFTA, cam kết của các quốc gia trong CPTPP có phần “khắc nghiệt hơn” khi đặt 

thêm cơ chế trừng phạt nếu bên vi phạm không thực hiện phán quyết của cơ chế giải quyết 

tranh chấp. Trong EVFTA hướng tới việc giải quyết tranh chấp thông qua con đường chính 

trị. Ngoài ra, giải quyết tranh chấp trong khuôn khổ AEC cũng có các quy định về thẩm 

quyền, thủ tục, trình tự khá cụ thể, rõ ràng nhưng kể từ khi ra đời (năm 1996) cho đến nay, 

cơ chế này chưa từng được sử dụng bởi bất cứ quốc gia ASEAN, nếu có cũng chỉ dừng lại 

ở giai đoạn tham vấn. Nhìn chung, các biện pháp thực thi cam kết lao động không đặt ra 

nhiều cam kết mang tính chất điều kiện, thay vào đó, tập trung vào các biện pháp khuyến 

khích thực thi bằng việc hợp tác giữa các nhà nước, đặc biệt giữa các nhà nước với các chủ 

thể phi nhà nước trong nước (trong EVFTA và CPTPP), giám sát lẫn nhau thông qua các 

điểm liên lạc hoặc cơ quan điều phối chung trên cơ sở tự nguyện thực hiện. 

3.1.2. Quy định về xác định pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động trong các 

hiệp định tương trợ tư pháp 

Tính đến năm 2015, Việt Nam ký kết 26 Hiệp định tương trợ tư pháp với các nước 

như Cu Ba, Belarut, Liên bang Nga… liên quan đến các lĩnh vực dân sự, hình sự, hôn nhân 

và gia đình, lao động. Trong số các Hiệp định tương trợ tư pháp Việt Nam ký kết với các 

quốc gia, có ba Hiệp định có quy phạm xung đột xác định pháp luật áp dụng cho QHLĐ 

(hoặc HĐLĐ) là Điều 44 Hiệp định tương trợ tư pháp và pháp lý về vấn đề dân sự và hình 

sự giữa Việt Nam - Liên bang Nga ngày 1998, Điều 40 Hiệp định tương trợ tư pháp và 

pháp lý về vấn đề dân sự và hình sự giữa Việt Nam - Ucraina năm 2000, Khoản 1 Điều 50 

Hiệp định tương trợ tư pháp và pháp lý về các vấn đề dân sự, gia đình, lao động và hình 

sự giữa Việt Nam và Belarut năm 2000. Các quy phạm xung đột trong các Hiệp định tương 

trợ tư pháp đều cho phép các bên trong HĐLĐ lựa chọn pháp luật áp dụng cho HĐLĐ, 

nếu luật của nước bên thực hiện công việc không cấm.  

Điều 44 Hiệp định tương trợ tư pháp giữa Việt Nam và Liên bang Nga cho phép 

các bên tham gia HĐLĐ có thể tự lựa chọn pháp luật áp dụng đối với các QHLĐ giữa họ; 

nếu các bên không lựa chọn thì việc xác lập, thay đổi, chấm dứt (hủy bỏ) hợp đồng và các 

tranh chấp phát sinh từ hợp đồng đó được xác định theo pháp luật của Bên ký kết nơi công 

việc đang, đã hoặc cần được thực hiện. Nếu NLĐ thực hiện công việc trên lãnh thổ của 

Bên ký kết này theo HĐLĐ ký kết với doanh nghiệp ở trên lãnh thổ của Bên ký kết kia, 

thì việc xác lập, thay đổi, chấm dứt (huỷ bỏ) HĐLĐ và các tranh chấp phát sinh từ HĐLĐ 

đó được xác định theo pháp luật của Bên ký kết. Điều 50 Hiệp định tương trợ tư pháp giữa 
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Việt Nam và Belarut cũng thừa nhận và cho phép các bên thỏa thuận pháp luật áp dụng 

cho QHLĐ. Nếu các bên không lựa chọn pháp luật áp dụng cho HĐLĐ thì pháp luật áp 

dụng sẽ là pháp của nước mà công việc đang, đã hoặc sẽ được thực hiện. Điều 40 Hiệp 

định tương trợ tư pháp giữa Việt Nam và Ucraina cho phép các bên trong HĐLĐ có thể 

lựa chọn pháp luật áp dụng cho HĐLĐ nếu pháp luật của nước nơi thực hiện HĐLĐ không 

cấm điều đó và thỏa thuận này phải được lập thành văn bản. Tuy nhiên, Hiệp định không 

có quy định giải thích như thế nào là “không cấm”.  

Các quy phạm xung đột trong các Hiệp định tương trợ tư pháp mà Việt Nam ký 

kết sẽ áp dụng điều chỉnh vấn đề xác định pháp luật điều chỉnh QHLĐ (hoặc hợp đồng 

lao động) của NLĐ mang quốc tịch Nga, Ucraina, Belarut đến Việt Nam làm việc theo 

hợp đồng lao động. Theo quy định tại khoản 2 Điều 665 BLDS Việt Nam năm 2015 về 

áp dụng điều ước quốc tế đối với quan hệ dân sự có yếu tố nước ngoài, trường hợp điều 

ước quốc tế mà Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam là thành viên có quy định khác với 

quy định của BLDS 2015 và luật khác về pháp luật áp dụng đối với quan hệ dân sự có 

yếu tố nước ngoài thì quy định của điều ước quốc tế đó được áp dụng. Đối chiếu với quy 

định tại Điều 683 BLDS 2015 về Hợp đồng cũng có quy định cho phép “Các bên trong 

quan hệ hợp đồng được thỏa thuận lựa chọn pháp luật áp dụng đối với hợp đồng”. 

Trường hợp các bên không có thoả thuận về pháp luật áp dụng thì pháp luật của nước có 

mối liên hệ gắn bó nhất với hợp đồng đó được áp dụng. Đối với hợp đồng lao động thì 

pháp luật của nước có mối liên hệ gắn bó nhất với hợp đồng là pháp luật của nước nơi 

NLĐ thường xuyên thực hiện công việc đối với hợp đồng lao động (khoản 2 Điều 683 

BLDS 2015). Nếu NLĐ thường xuyên thực hiện công việc tại nhiều nước khác nhau 

hoặc không xác định được nơi NLĐ thường xuyên thực hiện công việc thì pháp luật của 

nước có mối liên hệ gắn bó nhất với hợp đồng lao động là pháp luật của nước nơi NSDLĐ 

cư trú đối với cá nhân hoặc thành lập đối với pháp nhân. Như vậy, quy định trong các 

Hiệp định trên không được coi là “có quy định khác” với quy định của BLDS 2015.  

3.1.3. Quy định về hình thức làm việc của người lao động nước ngoài  

 Theo Nghị định thư gia nhập WTO của CHXHCN Việt Nam, trong cam kết về 

thương mại dịch vụ, có hai phương thức cung cấp dịch vụ mà NLĐ nước ngoài có thể đến 

Việt Nam làm việc là hiện diện thương mại và hiện diện thể nhân.  

Trong Biểu cam kết cụ thể về dịch vụ của Việt Nam, cụ thể là phụ lục II Biểu cam 

kết cụ thể về dịch vụ và mục II. Cam kết cụ thể cho từng ngành quy định thương nhân 

nước ngoài được phép hiện diện thương mại ở các dịch vụ kinh doanh, môi trường, vận 

tải hàng không…, ví dụ như dịch vụ pháp lý (dưới hình thức chi nhánh, công ty con của 

tổ chức luật sư nước ngoài, công ty luật nước ngoài, công ty hợp danh giữa tổ chức luật sư 
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nước ngoài và công ty luật hợp danh Việt Nam). Trong các cam kết của Việt Nam không 

đòi hỏi NLĐ nước ngoài phải đáp ứng một số điều kiện của pháp luật Việt Nam về chuyên 

môn hoặc kinh nghiệm. Đối với phương thức hiện diện thể nhân, tại Mục I. Cam kết chung 

của Biểu cam kết cụ thể về dịch vụ quy định những nhóm sau: 

i) Nhóm thứ nhất: Người di chuyển trong nội bộ doanh nghiệp. Đó là trường hợp 

NLĐ của doanh nghiệp nước ngoài được điều chuyển sang Việt Nam làm việc trong các 

hiện diện thương mại được thành lập tại Việt Nam gồm: người quản lý, giám đốc điều 

hành, chuyên gia. Các điều kiện với nhóm này được ghi nhận tại Phụ lục I Cam kết chung 

của Biểu cam kết cụ thể về dịch vụ gồm: Chất lượng; thời gian làm việc tối đa; số 

lượng.40. 

ii) Nhóm thứ hai: Nhân sự khác 

Về cơ bản, nhóm thứ hai này có yêu cầu giống với nhóm thứ nhất, phải là nhà 

quản lý, giám đốc điều hành, chuyên gia. Ngoài những NLĐ nước ngoài được phép vào 

Việt Nam làm việc trong các hiện diện thương mại của Việt Nam thì các thương nhân 

nước ngoài đã có hiện diện thương mại tại Việt Nam có quyền tuyển dụng thêm những 

NLĐ nước ngoài từ ngoài lãnh thổ Việt Nam vào làm việc khi lao động Việt Nam không 

đáp ứng được yêu cầu của công việc. Thời hạn làm việc không quá 03 năm nhưng có thể 

gia hạn. 

iii) Nhóm thứ ba: người chào bán dịch vụ. Đó là những NLĐ nước ngoài được cử 

đến Việt Nam với tư cách đại diện cho người cung cấp dịch vụ nước ngoài, không phải để 

trực tiếp bán dịch vụ mà để đàm phán với đối tác Việt Nam sẽ sử dụng một dịch vụ nào 

đó của họ. Cam kết của Việt Nam không đặt ra yêu cầu, điều kiện về số lượng và chất 

lượng đối với loại lao động này, chỉ hạn chế thời gian lưu trú không được quá 90 ngày. 

 iv) Nhóm thứ tư: Người cung cấp dịch vụ theo hợp đồng. Đó là trường hợp thương 

nhân nước ngoài không có hiện diện thương mại tại Việt Nam, cử NLĐ sang Việt Nam để 

thực hiện các hợp đồng dịch vụ (kinh tế, thương mại, tài chính, khoa học, văn hóa, y tế, 

…) tại Việt Nam với các doanh nghiệp Việt Nam. 

Cam kết của Việt Nam yêu cầu về điều kiện đối với NLĐ được cử đến phải đáp 

ứng về chất lượng; thời gian làm việc tại Việt Nam; số lượng.  

v) Nhóm thứ năm: Nhóm người chịu trách nhiệm thành lập hiện diện thương mại.  

 Về bản chất, nhóm này giống như nhóm thứ nhất là hình thức di chuyển lao động 

nội bộ trong doanh nghiệp, nhưng cũng có sự khác biệt: đây là những nhà quản lý, giám 

đốc điều hành được cử đến để thành lập hiện diện thương mại tại Việt Nam. Họ vào Việt 

Nam làm việc theo HĐLĐ đã được ký kết ở nước ngoài với pháp nhân nước ngoài, nhưng 

                                              
40 Xem thêm: Phụ lục I Cam kết chung của Biểu cam kết cụ thể về dịch vụ 
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không được trực tiếp cung cấp dịch vụ. Thời gian lưu trú tối đa ở Việt Nam là 90 ngày. 

Đối với những NLĐ nước ngoài đến Việt Nam làm việc theo các hình thức làm 

việc là di chuyển nội bộ trong doanh nghiệp thuộc phạm vi 11 ngành dịch vụ trong Biểu 

cam kết dịch vụ của Việt Nam với WTO bao gồm: kinh doanh, thông tin, xây dựng, phân 

phối, giáo dục, môi trường, tài chính, y tế, du lịch, văn hóa giải trí, vận tải thì NLĐ nước 

ngoài không phải xin cấp phép lao động (khoản 2 Điều 7 Nghị định 11/2016/NĐ-CP). 

NSDLĐ của NLĐ nước ngoài phải làm hồ sơ đến Sở Lao động – Thương binh và Xã hội 

nơi NLĐ nước ngoài dự kiến làm việc xác nhận NLĐ nước ngoài không thuộc diện cấp 

pháp lao động, trước ít nhất 07 ngày kể từ ngày NLĐ nước ngoài dự kiến làm việc tại Việt 

Nam. Thời hạn xác nhận NLĐ nước ngoài không thuộc diện cấp phép lao động không quá 

02 năm. (Điều 8 Nghị định 11/2016/NĐ-CP). 

3.1.4. Quy định về quyền được nhận văn bằng và trình độ chuyên môn của 

người lao động nước ngoài mang quốc tịch của các quốc gia ASEAN  

 Theo Hiệp định khung ASEAN về dịch vụ (AFAS), các quy định liên quan tới 

phương thức cung cấp dịch vụ thứ tư là hiệp diện thể nhân, không vượt quá các quy định 

của WTO theo Hiệp định GATS. Phương thức này sau đó được tách ra đàm phán riêng 

trong Hiệp định ASEAN về Di chuyển thể nhân (MNP) năm 2012, và bắt đầu có hiệu lực 

ngày 14/06/2016. Các quy định lao động trong Hiệp định khung ASEAN về dịch vụ 

(AFAS) và Hiệp định ASEAN về Di chuyển thể nhân (MNP) chỉ là những nguyên tắc 

chung, chưa có quy định cụ thể về hài hòa các tiêu chuẩn, điều kiện và thủ tục cho phép 

NLĐ nước ngoài làm việc trong khu vực ASEAN. Do vậy, các quốc gia ASEAN đã ký 

kết các Thỏa thuận thừa nhận lẫn nhau nhằm công nhận thẩm quyền, văn bằng, chứng chỉ 

của lao động có tay nghề trong khu vực. Để hỗ trợ các MRA, ASEAN đang xây dựng 

Khung tham chiếu trình độ ASEAN (ASEAN Qualifications Reference Framework - 

AQRF) để có thể so sánh các loại bằng cấp giữa các nước thành viên khi đưa ra một điểm 

chuẩn thống nhất cho những khuôn khổ bằng cấp hiện có. Khung tham chiếu trình độ 

ASEAN nhằm mục đích khớp nối các loại khung trình độ quốc gia khác nhau về giai đoạn 

phát triển, tổ chức từ những trường hợp mới đề xuất ban đầu đến những khung đã được 

xây dựng có chức năng của khung trình độ quốc gia. Một số nước đã thiết lập khung trình 

độ quốc gia toàn diện, trong khi có những nước mới có khung theo lĩnh vực (giáo dục phổ 

thông, nghề nghiệp, đại học), số khác chưa xây dựng hoặc thực hiện khung trình độ. Các 

Thỏa thuận thừa nhận lẫn nhau (MRAs) điều chỉnh về tính tương đương của các chứng 

nhận và trình độ chuyên môn của NLĐ. Nếu đáp ứng được các điều kiện đó, NLĐ nước 

ngoài có thể có quyền tự do tham gia vào thị trường lao động tại các quốc gia thành viên 

khác của ASEAN. NLĐ đã đủ điều kiện tại một quốc gia ASEAN sẽ đủ điều kiện để làm 
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việc tại các quốc gia ASEAN theo quy định của pháp luật các nước đó.  

Hiện nay, trong ASEAN đã tiến hành ký kết 08 Thỏa thuận thừa nhận lẫn nhau 

trong các dịch vụ về kế toán và kiểm toán, y tế, nha khoa, kỹ thuật, điều dưỡng, kiến trúc, 

đo đạc, du lịch.41 Theo đó, đối với mỗi ngành dịch vụ, quy trình, tiêu chuẩn để NLĐ nước 

ngoài được công nhận và được làm việc trong khu vực ASEAN là không giống nhau. 

 Theo MRA về du lịch, NLĐ nước ngoài muốn được hành nghề dịch vụ du lịch tại 

nước tiếp nhận dịch vụ trước hết cần phải được đào tạo và có chứng nhận về tay nghề đáp 

ứng được các yêu cầu trong tiêu chuẩn trình độ chung ASEAN về nghề du lịch (ACCSTP) 

do Hội đồng cấp chứng chỉ ngành du lịch (TBCP) cấp tại nước mình. NLĐ được cấp chứng 

chỉ sẽ được TBCP của nước mình đăng ký vào hệ thống đăng ký nghề du lịch ASEAN 

(ATPRS). Khi đó, NLĐ nước ngoài sẽ được công nhận là đủ tiêu chuẩn để hành nghề du 

lịch tại Việt Nam mà không cần phải đáp ứng thêm bất kỳ một yêu cầu nào.  

MRA về du lịch trong ASEAN đã thiết lập Chương trình du lịch chung ASEAN 

(CATC) với mục đích tạo ra một khung chương trình chung cho các nghề du lịch trong 

ASEAN do các Bộ trưởng du lịch ASEAN thống nhất.42 Chương trình du lịch chung 

ASEAN sử dụng các hộp công cụ (toolboxes) cho mỗi chức danh công việc, đưa ra các 

chương trình đào tạo chung được đảm nhiệm bởi các chuyên gia, giảng viên trong khu 

vực.43 Sau khi hoàn thành việc đào tạo theo chương trình chung, NLĐ sẽ được cấp chứng 

chỉ bởi TBCP.  

Khác với MRA về du lịch, để có được chứng nhận trình độ chuyên môn của NLĐ 

nước ngoài tại các quốc gia ASEAN theo các MRA trong ba lĩnh vực kế toán, kiến trúc và 

kỹ thuật, NLĐ nước ngoài trải qua quy trình 3 bước.  

Bước 1: Tại nước xuất xứ, NLĐ hành nghề trong các lĩnh vực kế toán, kiến trúc, kỹ 

thuật muốn được công nhận về bằng cấp, chứng chỉ hành nghề của mình tại các quốc gia 

cần phải được cấp giấy phép hành nghề từ Cơ quan quản lý nghề (PRA) tại quốc gia mình, 

đồng thời đáp ứng được những tiêu chuẩn được ghi nhận trong các MRA có liên quan. 

NLĐ đáp ứng được yêu cầu của các MRA có thể nộp đơn tới Uỷ ban giám sát tương ứng 

                                              
41 Bao gồm: Thỏa thuận khung ASEAN thừa nhận lẫn nhau về Dịch vụ Kế toán và Kiểm toán, Cha-am, Thái Lan, 

26 tháng 2 năm 2009. MRA này được sửa đổi và ký chính thức vào ngày 13/11/2014 tại Nay Pyi Taw, Myanmar. Thỏa 

thuận khung ASEAN thừa nhận lẫn nhau về hành nghề trong lĩnh vực y tế, Cha-am, Thái Lan, 26 tháng 2 năm 2009. Thỏa 

thận khung ASEAN thừa nhận lẫn nhau về hành nghề trong lĩnh vực nha khoa, Cha-am, Thái Lan, 26 tháng 2 năm 2009. 

Thỏa thận khung ASEAN thừa nhận lẫn nhau về Dịch vụ Kỹ thuật, Kuala Lumpur, 9 tháng 12 năm 2005. Thỏa thuận khung 

ASEAN thừa nhận lẫn nhau về Dịch vụ Điều dưỡng, Philippines, 8 tháng 12 năm 2006. Thỏa thuận khung ASEAN thừa 

nhận lẫn nhau về Dịch vụ Kiến trúc, Singapore, 9 tháng 11 năm 2007. Thỏa thuận khung ASEAN thừa nhận lẫn nhau về 

Khảo sát, Singapore, 19 tháng 11 năm 2007. Thỏa thuận khung ASEAN thừa nhận lẫn nhau về hành nghề du lịch, Bangkok, 

Thái Lan, 9 tháng 11 năm 2013. 
42 Common ASEAN Tourism Curriculum 
43 Đến cuối năm 2015, 242 hộp công cụ đã được phát triển, mỗi bộ tương ứng với một trong số 242 đơn vị năng 

lực được mô tả trong Tiêu chuẩn trình độ chung ASEAN về nghề du lịch (ACCSTP). Ví dụ, Campuchia đã thành lập các 

Tiêu chuẩn năng lực về lĩnh vực dịch vụ khách sạn và dịch vụ du lịch. Philippines và Indonesia cũng đã thiết lập được một 

hệ thống chung để công nhận kỹ năng và trình độ về du lịch của người lao động ASEAN trong lĩnh vực này 

http://wtocenter.vn/sites/wtocenter.vn/files/1%20Accountancy%20Services.zip
http://wtocenter.vn/sites/wtocenter.vn/files/1%20Accountancy%20Services.zip
http://wtocenter.vn/sites/wtocenter.vn/files/2%20ASEAN%20Mutual%20Recognition%20Arrangement%20on%20Medical%20Practitioners%20.pdf
http://wtocenter.vn/sites/wtocenter.vn/files/2%20ASEAN%20Mutual%20Recognition%20Arrangement%20on%20Medical%20Practitioners%20.pdf
http://wtocenter.vn/sites/wtocenter.vn/files/3%20ASEAN%20Mutual%20Recognition%20Arrangement%20on%20Dental%20Practitioners.pdf
http://wtocenter.vn/sites/wtocenter.vn/files/3%20ASEAN%20Mutual%20Recognition%20Arrangement%20on%20Dental%20Practitioners.pdf
http://www.asean.org/news/item/asean-mutual-recognition-arrangement-on-engineering-services-kuala-lumpur-9-december-2005-2
http://wtocenter.vn/sites/wtocenter.vn/files/5%20ASEAN%20MRA%20on%20Nursing%20Services%208%20December%202006%20.pdf
http://wtocenter.vn/sites/wtocenter.vn/files/5%20ASEAN%20MRA%20on%20Nursing%20Services%208%20December%202006%20.pdf
http://wtocenter.vn/sites/wtocenter.vn/files/6%20ASEAN%20MRA%20on%20Architectural%20Services%2019Nov2007.pdf
http://wtocenter.vn/sites/wtocenter.vn/files/6%20ASEAN%20MRA%20on%20Architectural%20Services%2019Nov2007.pdf
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– cơ quan cấp quốc gia được thiết kế theo các MRA để được chứng nhận bằng cấp và kinh 

nghiệm làm việc của mình. Hội đồng giám sát sẽ tiến hành kiểm tra, thẩm định và đăng ký 

vào hệ thống đăng ký nghề ASEAN tương ứng với những công dân đủ điều kiện (Cơ quan 

đăng ký nghề kế toán ASEAN - ACPAR; Cơ quan đăng ký nghề kiến trúc ASEAN – 

AAR; Cơ quan đăng ký nghề kỹ thuật ASEAN – ACPER). 

Bước 2: công nhận ở cấp độ ASEAN, Các Uỷ ban điều phối MRA ở cấp độ khu vực 

được thiết kế tương ứng với từng ngành nghề (Uỷ ban điều phối nghề kế toán ASEAN – 

ACPACC; Uỷ ban điều phối nghề kiến trúc ASEAN – AAC; Uỷ ban điều phối nghề kỹ 

sư ASEAN – ACPECC). Các cơ quan này họp 4 lần mỗi năm nhằm xem xét, đánh giá 

những NLĐ được giới thiệu từ các hội đồng giám sát quốc gia. Những ứng viên là NLĐ 

đủ điều kiện sẽ được công nhận là chuyên gia ASEAN (Kế toán viên ASEAN – ACPA; 

Kiến trúc sư ASEAN – AA; Kỹ sư ASEAN – ACPE).  

Bước 3: công nhận tại nước tiếp nhận dịch vụ, NLĐ đã được công nhận tư cách 

chuyên gia ASEAN sẽ nộp đơn với tư cách chuyên gia đăng ký nước ngoài tại nước tiếp 

nhận dịch vụ. Tại đây, NLĐ nước ngoài có thể cần phải đáp ứng thêm các điều kiện bổ 

sung được yêu cầu theo quy định tại pháp luật nước tiếp nhận dịch vụ, bao gồm cả yêu cầu 

bắt buộc phải làm việc cùng một NLĐ của quốc gia sở tại trong lĩnh vực này.  

 Như vậy, trong ba lĩnh vực kế toán, kiến trúc và kỹ thuật, NLĐ nước ngoài sẽ phải 

trải qua một quy trình đánh giá thêm tại Việt Nam trước khi được phép hành nghề tại Việt 

Nam mặc dù trước đó họ đã được công nhận tư cách chuyên gia ASEAN tại các cơ quan 

có thẩm quyền cấp độ khu vực. Hiện nay, tại Việt Nam, chưa có quy định trong lĩnh vực 

kế toán. Trong lĩnh vực kiến trúc, Bộ Xây dựng đã ban hành Quyết định số 554/QĐ-BXD 

ngày 14/06/2011 về việc ban hành quy chế đánh giá kiến trúc sư ASEAN. Trong đó, quy 

định về các nguyên tắc đánh giá để một NLĐ được công nhận là kiến trúc sư ASEAN có 

liên quan đến thời gian đào tạo (ít nhất năm năm đào tạo liên tục), tư cách hành nghề, có 

kinh nghiệm làm việc ít nhất từ 10 năm trở lên, có ít nhất 02 năm đảm nhiệm các công 

việc kiến trúc quan trọng, duy trì việc phát triển nghề nghiệp liên tục, tiêu chuẩn đạo đức 

nghề nghiệp, …44 Trong lĩnh vực kỹ thuật, Bộ Xây dựng đã ban hành Quyết định số 820 

và 821/QĐ-BXD ngày 6/8/2009 về việc thành lập Uỷ ban giám sát của Việt Nam và Quy 

chế đánh giá đối với kỹ sư chuyên nghiệp. Các nguyên tắc đánh giá NLĐ nước ngoài 

tương tự như đối với lĩnh vực kiến trúc, khác nhau về tiêu chuẩn đáp ứng cụ thể.  

Khác với các MRA trong hai nhóm nói trên, nhóm MRA trong lĩnh vực y tế, nha 

khoa, điều dưỡng không tạo ra một hệ thống đăng ký cấp độ khu vực mà chỉ đưa ra các 

                                              
44 Điều 12, 13, 14,15, 16, 17 Quyết định số 554/QĐ-BXD ngày 14/06/2011 về việc ban hành quy chế đánh giá 

kiến trúc sư ASEAN 
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tiêu chí cần thiết để một NLĐ có thể có đủ điều kiện nộp đơn yêu cầu công nhận tại quốc 

gia thành viên khác. Quy trình để NLĐ được công nhận văn bằng chuyên môn trong lĩnh 

vực y tế trong khu vực ASEAN được thực hiện thông qua hai bước. NLĐ hành nghề trong 

lĩnh vực nha khoa, y khoa và y tá cần phải có chứng chỉ hành nghề được cấp bởi cơ quan 

quản lý nghề quốc gia (PRA), đồng thời đáp ứng được các tiêu chí đưa ra tại các MRA 

liên quan tới số năm tối thiểu công tác, tiêu chuyển chuyên môn, tiêu chuẩn đạo đức, … 

Khi có giấy phép hành nghề được cấp bởi PRA của quốc gia mình và đáp ứng đủ các tiêu 

chí được ghi nhận tại các MRA, NLĐ nước ngoài có thể nộp đơn trực tiếp tới các cơ quan 

quản lý nghề tại các quốc gia tiếp nhận. Để được công nhận một cách đầy đủ và hành nghề 

hợp pháp tại quốc gia tiếp nhận, NLĐ nước ngoài hành nghề trong lĩnh vực này cần tiếp 

tục đáp ứng các yêu cầu riêng tại mỗi quốc gia. Nhóm MRA này không hướng tới thiết 

lập một cơ chế đăng ký hành nghề chung ASEAN mà chủ yếu tập trung vào trao đổi thông 

tin và tăng cường hợp tác về công nhận lẫn nhau trong các lĩnh vực ngành nghề này, thúc 

đẩy áp dụng các thực tiễn tốt nhất về các tiêu chuẩn và trình độ, cung cấp cơ hội xây dựng 

năng lực và đào tạo, … Vì vậy, NLĐ của một nước ASEAN khi muốn hành nghề tại Việt 

Nam trong ba lĩnh vực này thì vẫn phải thực hiện hoàn toàn theo các quy định pháp luật 

và quy trình thủ tục liên quan đến chứng minh văn bằng, trình độ chuyên môn của pháp 

luật Việt Nam. 

Như vậy, ngoại trừ lĩnh vực du lịch, các lĩnh vực còn lại trong các MRA, việc NLĐ 

nước ngoài mang quốc tịch các quốc gia ASEAN đến Việt Nam làm việc muốn được công 

nhận văn bằng để hành nghề với tư cách “chuyên gia ASEAN” vẫn phải tuân thủ các quy 

định, yêu cầu bổ sung của pháp luật Việt Nam. Với một số lượng lớn thông tin và quy định 

như vậy, nhưng chưa được tổng hợp trong một cơ sở dữ liệu chung có thể gây khó khăn 

cho NLĐ khi muốn được công nhận văn bằng và cấp phép hành nghề tại Việt Nam.  

3.1.5. Quy định điều chỉnh quyền và nghĩa vụ của người sử dụng lao động 

và người lao động nước ngoài trong các hiệp định hợp tác lao động  

Từ năm 1992 đến năm 2018, Việt Nam đã ký kết khoảng hơn 20 điều ước quốc tế 

và hiệp định hợp tác lao động với các quốc gia và vùng lãnh thổ. Do đây là các ĐƯQT 

song phương nên nội dung của các Hiệp định hợp tác lao động rất đa dạng, thường bao 

gồm các nội dung cơ bản như cam kết về việc tạo điều kiện thuận lợi để NLĐ Việt Nam 

sang làm việc tại quốc gia ký kết Hiệp định và NLĐ nước ngoài vào làm việc tại Việt Nam, 

xác định các cơ chế pháp lý đảm bảo cho việc tuyển dụng được thực hiện đúng theo quy 

định của hai nước ký kết, từ giai đoạn tuyển dụng, thực hiện HĐLĐ và việc chấm dứt, hồi 

hương lao động về nước của mình. Cụ thể là, một số vấn đề pháp lý cơ bản trong các Hiệp 

định hợp tác lao động sau đây có điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài: 
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Một là, để tạo điều kiện thuận lợi cho việc tiếp nhận NLĐ nước ngoài, các Hiệp 

định hợp tác lao động quy định cụ thể cơ quan có thẩm quyền của mỗi nước có trách 

nhiệm thực thi hiệp định. Tại Việt Nam chính là Bộ LĐTBXH. Trong quá trình thực hiện 

Hiệp định hợp tác lao động, các cơ quan có thẩm quyền của Việt Nam và nước ngoài 

thành lập nhóm công tác để giải quyết các vấn đề có liên quan, hai bên phải thông báo 

cho nhau những quy định của luật pháp nước mình trong lĩnh vực tiếp nhận và sử dụng 

lao động nước ngoài và kịp thời thông báo những thay đổi trong các quy định đó, trao 

đổi danh sách những pháp nhân và thể nhân được phép hoạt động trong lĩnh vực đưa 

NLĐ ra nước ngoài làm việc, hỗ trợ NLĐ di cư làm việc ở những vị trí yêu cầu tay nghề 

cao, phù hợp với luật pháp của Bên tiếp nhận. 

Hai là, hình thức quản lý lao động nước ngoài được quy định trong tất cả các hiệp 

định hợp tác lao động là bằng GPLĐ, được cấp theo thủ tục và điều kiện do pháp luật của 

bên tiếp nhận quy định. QHLĐ giữa NLĐ di cư và NSDLĐ được thể hiện bằng HĐLĐ và 

các văn bản thỏa thuận khác phù hợp với luật pháp nước tiếp nhận. Đặc biệt, đối với một 

số quốc gia (Cadacxtan, Thái Lan) đã thống nhất tạo điều kiện cho NLĐ bằng việc quy 

định hai nước sẽ công nhận những văn bằng quốc gia về trình độ giáo dục và tay nghề 

tương đương (chứng chỉ, bằng tốt nghiệp, giấy chứng nhận, bằng cấp), và những văn bằng 

khác về chức danh, cấp bậc và trình độ tay nghề cần thiết cho việc thực hiện hoạt động lao 

động mà không cần tiến hành các thủ tục chứng thực, công chứng và hợp pháp hóa trước. 

Ba là, theo các Hiệp định hợp tác lao động, NLĐ nước ngoài khi làm việc tại nước 

tiếp nhận lao động có một số quyền và nghĩa vụ cơ bản như các quyền và tự do cư trú phù 

hợp với quy định của nước tiếp nhận; mang, gửi, chuyển tiền bằng ngoại tệ về nước thường 

trú phù hợp với luật pháp của quốc gia tiếp nhận lao động; quyền tham gia tất cả những 

loại bảo hiểm tự nguyện bằng chi phí của mình hoặc chi phí của NSDLĐ; nghĩa vụ phải 

chịu chi phí dịch vụ y tế (trừ trường hợp cấp cứu); nghĩa vụ tuân thủ pháp luật; nghĩa vụ 

liên quan đến thuế thu nhập theo đúng quy định của các nước tiếp nhận. 

3.2. Quy định của pháp luật Việt Nam  

Quy định của pháp luật Việt Nam điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài nằm rải 

rác tại nhiều Bộ luật và Văn bản pháp luật. Phần lớn các quy định tồn tại trong Bộ luật Lao 

động 2012 và các Văn bản hướng dẫn thi hành. BLLĐ năm 2012 lần đầu tiên tách phần 

quy định về NLĐ nước ngoài thành một phần riêng, nhưng vẫn giữ nguyên quan điểm của 

Nhà nước Việt Nam về mục đích của hoạt động tuyển dụng NLĐ nước ngoài là “Chỉ được 

tuyển dụng lao động là công dân nước ngoài đối với công việc quản lý, giám đốc điều 

hành, chuyên gia và lao động kỹ thuật mà lao động Việt Nam chưa đáp ứng được, phải 

giải trình nhu cầu sử dụng và phải được sự chấp thuận của cơ quan nhà nước có thẩm 
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quyền” (Điều 170). Bên cạnh đó, việc sử dụng NLĐ nước ngoài theo HĐLĐ tại Việt Nam 

trong những lĩnh vực đặc thù còn được sự điều chỉnh của các văn bản pháp luật chuyên 

ngành như Luật thể dục, thể thao năm 2006; Bộ luật hàng hải năm 2015; Luật hàng không 

dân dụng năm 2006 (sửa đổi bổ sung năm 2014); Luật luật sư năm 2006 (sửa đổi bổ sung 

năm 2012), các đạo luật và những văn bản dưới luật khác. Ngoài ra, QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài còn chịu sự điều chỉnh của BLDS 2015 về các quy định liên quan đến xác định pháp 

luật áp dụng điều chỉnh cho QHLĐ có yếu tố nước ngoài.  

3.2.1. Quy định điều chỉnh thiết lập quan hệ lao động của người lao động 

nước ngoài  

 Theo quy định tại BLLĐ năm 2012 và các văn bản hướng dẫn thi hành, Pháp luật 

Việt Nam đã bãi bỏ hạn ngạch về phần trăm số lượng NLĐ nước ngoài được phép tuyển 

dụng, các quy định về tuyển dụng NLĐ nước ngoài gồm có: điều kiện đối với NLĐ nước 

ngoài, điều kiện đối với NSDLĐ, thủ tục tuyển dụng NLĐ nước ngoài, điều kiện về hình 

thức làm việc của NLĐ nước ngoài. 

3.2.1.1. Điều kiện đối với người lao động nước ngoài  

NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam trước hết là công dân nước ngoài, đáp ứng 

những điều kiện pháp luật quy định để được phép làm việc tại Việt Nam cho tổ chức, cá 

nhân Việt Nam hoặc nước ngoài tại Việt Nam. Điều kiện đối với NLĐ nước ngoài làm 

việc tại Việt Nam được quy định tại Khoản 1 Điều 169 BLLĐ năm 2012 là:  

Thứ nhất, NLĐ nước ngoài phải là người có năng lực hành vi dân sự đầy đủ, tức là 

phải từ đủ 18 tuổi trở lên theo quy định tại Điều 20 BLDS năm 2015  

Thứ hai, NLĐ nước ngoài phải có trình độ chuyên môn, tay nghề và sức khỏe phù 

hợp với yêu cầu công việc. Điều 3 Nghị định 11/2016/NĐ-CP đã ghi nhận các tiêu chí để 

xác định trình độ chuyên môn của NLĐ nước ngoài tại từng vị trí cụ thể là “chuyên gia”; 

“lao động kỹ thuật”; “nhà quản lý”; “giám đốc điều hành”.45  

Thứ ba, NLĐ nước ngoài không phải là người phạm tội hoặc bị truy cứu trách 

nhiệm hình sự theo quy định của pháp luật Việt Nam, pháp luật nước ngoài. Theo quy định 

khoản 2, khoản 3 Điều 10 Nghị định 11/2016 NĐ-CP thì việc xác nhận NLĐ nước ngoài 

không phải là người phạm tội hoặc bị truy cứu trách nhiệm hình sự thông qua Phiếu lý lịch 

tư pháp của nước mà người đó cư trú cấp.  

Thứ tư, NLĐ nước ngoài phải có GPLĐ. GPLĐ có thể bị cấp lại hoặc thu hồi theo 

quy định của pháp luật Việt Nam. Bên cạnh đó, NLĐ nước ngoài vào làm việc tại Việt 

Nam phải đáp ứng đầy đủ các điều kiện chung đối với người nước ngoài khi nhập cảnh, 

                                              
45 Các tiêu chí cụ thể xem thêm Điều 3 Nghị định 11/2016/NĐ-CP. 
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xuất cảnh, cư trú tại Việt Nam.46  

Ngoài ra, trong các điều ước quốc tế song phương của Việt Nam cam kết tiếp nhận 

NLĐ nước ngoài thì đều quy định nguyên tắc chung điều kiện của NLĐ do pháp luật của 

quốc gia tiếp nhận lao động quyết định, chỉ có Thỏa thuận giữa Chính phủ CHXHCN Việt 

Nam và Chính phủ Ô-xto-rây-li-a về chương trình lao động kết hợp kỳ nghỉ có quy định 

về một số điều kiện cụ thể để NLĐ nước ngoài vào làm việc tại Việt Nam, bao gồm: Mục 

đích nhập cảnh; độ tuổi; bằng cấp, trình độ của NLĐ và các điều kiện khác.47  

3.2.1.2. Điều kiện đối với người sử dụng người lao động nước ngoài  

Chủ thể được phép tuyển dụng lao động nước ngoài theo HĐLĐ là chủ thể có giới 

hạn (chủ thể có điều kiện). Theo quy định tại khoản 2 điều 2 Nghị định 11/2016/NĐ-CP, 

NSDLĐ của NLĐ nước ngoài bao gồm các cơ quan, doanh nghiệp, tổ chức, cá nhân có 

đủ điều kiện:  

- Doanh nghiệp hoạt động theo Luật Doanh nghiệp, Luật Đầu tư hoặc theo điều ước 

quốc tế mà nước Cộng hòa XHCN Việt Nam là thành viên. Khoản 7 Điều 4 Doanh nghiệp 

2014 quy định về khái niệm doanh nghiệp, ngoài ra Luật Doanh nghiệp 2014 cũng quy 

định các loại hình doanh nghiệp khác nhau;  

- Nhà thầu nước ngoài hoặc trong nước tham dự thầu, thực hiện hợp đồng (theo quy 

định của pháp luật đầu tư và pháp luật đấu thầu). Nhà thầu nước ngoài là tổ chức được 

thành lập theo pháp luật nước ngoài hoặc cá nhân mang quốc tịch nước ngoài tham dự 

thầu tại Việt Nam (khoản 37 Điều 4 Luật Đấu thầu năm 2013). Nhà thầu trong nước là tổ 

chức được thành lập theo pháp luật Việt Nam hoặc cá nhân mang quốc tịch Việt Nam 

tham dự thầu (Khoản 38 Điều 4 Luật Đấu thầu năm 2013);  

- Văn phòng đại diện, chi nhánh của doanh nghiệp, cơ quan, tổ chức được cơ quan 

có thẩm quyền cấp phép thành lập; 

- Cơ quan nhà nước, tổ chức chính trị, tổ chức chính trị - xã hội, tổ chức chính trị 

xã hội - nghề nghiệp, tổ chức xã hội, tổ chức xã hội - nghề nghiệp; 

- Tổ chức phi chính phủ nước ngoài, tổ chức quốc tế tại Việt Nam;  

- Tổ chức sự nghiệp được thành lập theo quy định của pháp luật;  

- Văn phòng của dự án nước ngoài hoặc của tổ chức quốc tế tại Việt Nam;  

- Văn phòng điều hành của nhà đầu tư nước ngoài trong hợp đồng hợp tác kinh doanh 

hoặc của nhà thầu nước ngoài được đăng ký hoạt động theo quy định của pháp luật;  

- Các tổ chức hành nghề luật sư tại Việt Nam theo quy định của pháp luật. Tổ chức 

                                              
46 Các quy định cụ thể về thị thực xem thêm Điều 10 Luật Nhập cảnh, xuất cảnh, quá cảnh, cư trú năm 2014. 
47 Cụ thể xem thêm Thỏa thuận giữa Chính phủ CHXHCN Việt Nam và Chính phủ Ô-xto-rây-li-a về chương trình lao 

động kết hợp kỳ nghỉ 
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hành nghề luật sư bao gồm: Văn phòng luật sư; Công ty luật, Tổ chức hành nghề luật sư 

được tổ chức, hoạt động theo quy định của pháp luật (Điều 32 Luật luật sư năm 2006, sửa 

đổi bổ sung năm 2012); 

- Hợp tác xã, liên hiệp hợp tác xã thành lập và hoạt động theo Luật Hợp tác xã. 

(Điều 3 Luật hợp tác xã năm 2012); 

- Hội, hiệp hội doanh nghiệp được thành lập theo quy định của pháp luật;  

- Hộ kinh doanh, cá nhân được phép hoạt động kinh doanh theo quy định của 

pháp luật.  

Pháp luật Việt Nam quy định về NSDLĐ theo phương pháp liệt kê. Nhưng khi áp 

dụng vào thực tiễn giải quyết tranh chấp thì việc xác định NSDLĐ còn phải căn cứ vào 

tính chất quan hệ hợp đồng giữa các bên. Bởi vì trong một số trường hợp việc xác định 

NSDLĐ khá phức tạp đặc biệt đối với những trường hợp NLĐ nước ngoài làm việc trong 

các chi nhánh, văn phòng đại diện của pháp nhân nước ngoài, doanh nghiệp liên doanh có 

vốn đầu tư nước ngoài hoặc HĐLĐ của NLĐ nước ngoài được ký kết thông qua đại diện 

hoặc ủy quyền. Đối với trường hợp NLĐ nước ngoài làm việc trong các chi nhánh, văn 

phòng đại diện của pháp nhân nước ngoài, pháp luật lao động của Việt Nam quy định đây 

là chủ thể đủ điều kiện để trực tiếp tuyển dụng NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam 

nhưng theo quy định tại Luật Doanh nghiệp thì chi nhánh của doanh nghiệp là đơn vị phụ 

thuộc của doanh nghiệp, có nhiệm vụ thực hiện toàn bộ hoặc một phần chức năng của 

doanh nghiệp để cả chức năng đại diện theo ủy quyền48. Khi NLĐ nước ngoài được ký kết 

HĐLĐ với chi nhánh và văn phòng đại diện của pháp nhân nước ngoài thì NSDLĐ là pháp 

nhân nước ngoài chứ không phải là chi nhánh và văn phòng đại diện của pháp nhân nước 

ngoài đó.  

Có hai hình thức làm việc của NLĐ nước ngoài có thể áp dụng tại chi nhánh và văn 

phòng đại diện của pháp nhân nước ngoài đó là (i) họ được tuyển dụng tại Việt Nam hoặc 

(ii) được cử sang Việt Nam làm việc theo hình thức luân chuyển nội bộ trong doanh nghiệp. 

Đối với trường hợp (i), để có thể tuyển dụng NLĐ nước ngoài tại Việt Nam, chi nhánh và 

văn phòng đại diện của pháp nhân nước ngoài phải làm các thủ tục chứng minh nhu cầu 

sử dụng NLĐ nước ngoài giống như các chủ thể khác. Nhu cầu sử dụng NLĐ nước ngoài 

phải phù hợp với chức năng, phạm vi hoạt động của chi nhánh và văn phòng đại diện của 

pháp nhân nước ngoài.49 Còn đối với chi nhánh của pháp nhân nước ngoài đã được cơ 

                                              
48 Văn phòng đại diện của doanh nghiệp là đơn vị phụ thuộc của doanh nghiệp có nhiệm vụ đại diện theo ủy quyền cho lợi 

ích của doanh nghiệp và bảo vệ các lợi ích đó (Khoản 1 và 2 điều 45 Luật Doanh nghiệp 2014). Ngành nghề kinh doanh của chi nhánh 

phải đúng với ngành nghề kinh doanh của doanh nghiệp. 
49 Ví dụ như chức năng của văn phòng đại diện là liên lạc, xúc tiến xây dựng các dự án hợp tác của thương nhân nước ngoài 

tại Việt Nam, nghiên cứu thị trường để thúc đẩy cơ hội mua bán hàng hoá, cung ứng và tiêu dùng dịch vụ thương mại của thương 

nhân mà mình đại diện, không có chức năng sản xuất, kinh doanh hàng hóa nên không thể lấy lý do tuyển dụng NLĐ nước ngoài vì 

NLĐ Việt Nam không đáp ứng nhu cầu của sản xuất. 
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quan nhà nước có thẩm quyền của Việt Nam cấp phép thực hiện chức năng kinh doanh, 

sản xuất hàng hóa thì có thể tuyển dụng NLĐ nước ngoài để đáp ứng các nhu cầu về kinh 

doanh, sản xuất hàng hóa.50 

Đối với trường hợp NLĐ nước ngoài làm việc trong các công ty liên doanh có vốn 

đầu tư nước ngoài, theo quy định tại Luật Doanh nghiệp, doanh nghiệp liên doanh được 

thành lập theo hình thức công ty TNHH, công ty cổ phần. Mỗi bên liên doanh chịu trách 

nhiệm trong phạm vi phần vốn cam kết góp vào vốn pháp định của doanh nghiệp. Doanh 

nghiệp liên doanh có tư cách pháp nhân theo quy định của pháp luật Việt Nam, được thành 

lập và hoạt động kể từ ngày được cấp Giấy phép đầu tư. Như vậy, nếu NLĐ nước ngoài 

ký kết HĐLĐ với công ty liên doanh thì chính công ty đó là NSDLĐ của NLĐ nước ngoài. 

Trên thực tế, có một số trường hợp, khi tranh chấp lao động xảy ra giữa công ty liên doanh 

và NLĐ nước ngoài thì những công ty liên doanh này đã phủ nhận trách nhiệm, cho rằng 

mình không phải là NSDLĐ, đẩy trách nhiệm NSDLĐ về phía công ty nước ngoài nhằm 

gây khó khăn cho việc khởi kiện của NLĐ. Ví dụ như Bản án số 441/2012/LĐ-ST, ngày 

09/4/2012 của TAND thành phố Hồ Chí Minh là trường hợp giải quyết tranh chấp đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ giữa công ty TNHH Ánh Kim (bị đơn) và ông Eric Reyes 

(nguyên đơn), quốc tịch Philippine.51 Trường hợp trong Bản án số 822/2015/LĐ-PT ngày 

08/7/2015 của TAND thành phố Hồ Chí Minh về việc giải quyết tranh chấp đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ giữa Công ty TNHH Dentsu Việt Nam và ông Travis Ryan Sorge, quốc 

tịch Singapore, mặc dù Công ty TNHH Dentsu Việt Nam phủ nhận trách nhiệm nhưng 

TAND thành phố Hồ Chí Minh kết luận TNHH Dentsu Việt Nam là NSDLĐ và phải có 

trách nhiệm đối với hành vi đơn phương chấm dứt HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài.52 

                                              
50 Thương nhân nước ngoài được thành lập Chi nhánh của mình tại Việt Nam theo các cam kết của Việt Nam trong các 

điều ước quốc tế mà Việt Nam là thành viên để hoạt động mua bán hàng hoá và các hoạt động liên quan trực tiếp đến mua bán hàng 

hoá theo quy định tại Điều 16, Điều 19, Điều 20, Điều 22 của Luật Thương mại và quy định của Nghị định 72/2006/NĐ-CP ngày 

25/7/20016. 
51 Công ty TNHH Ánh Kim là liên doanh thành lập bởi Công ty TNHH Thành Đạt (quốc tịch Việt Nam) và Công ty TNHH 

Vinvest (quốc tịch Hồng Kong). Công ty TNHH Ánh Kim đã ra quyết định bổ nhiệm ông Eric làm Trưởng phòng kỹ thuật cho Công 

ty từ ngày 01/8/2003 với mức lương 1.800USD/tháng nhưng không cung cấp HĐLĐ cho NLĐ nước ngoài (HĐLĐ bị công ty TNHH 

Ánh Kim giữ lại để làm GPLĐ). Đến ngày 23/05/2013, Tổng giám đốc Công ty Ánh Kim ra quyết định thôi việc đối với ông Eric, 

theo quyết định ông được nghỉ việc kể từ ngày 23/5/1013. Tại thời điểm xảy ra tranh chấp, công ty TNHH Ánh Kim phủ nhận có 

QHLĐ với ông Eric, cho rằng, ông Eric chỉ là trường hợp được công ty mẹ tại Hồng Kong cử sang công ty Việt Nam làm việc nên 

công ty TNHH Ánh Kim không có trách nhiệm trả lương và thực hiện các nghĩa vụ của NSDLĐ. Tuy nhiên, TAND Thành phố Hồ 

Chí Minh đã không đồng thuận với quan điểm của Bị đơn, quyết định rằng công ty TNHH Ánh Kim đã là pháp nhận độc lập với công 

ty mẹ tại Hồng Kong và là NSDLĐ của Nguyên đơn. 
52 Công ty TNHH Dentsu Việt Nam là công ty con được thành lập bởi Công ty TNHH Dentsu Young & Rubicam Pte, 

quốc tịch Singapore. Công ty TNHH Dentsu Việt Nam cho rằng không ký bất kỳ HĐLĐ nào với ông Sorge vì Công ty Dentsu Young 

& Rubicam Pte. Ltd. tại Singapore đã tuyển dụng ông Sorge và điều động ông Sorge làm việc tại Công ty Dentsu Việt Nam dưới hình 

thức luân chuyển trong nội bộ doanh nghiệp. Tuy nhiên, Tòa án Việt Nam cho rằng HĐLĐ được ký giữa ông Sorge và Công ty 

TNHH Dentsu Việt Nam về hình thức thoả thuận lao động không đúng với mẫu HĐLĐ, nhưng về nội dung thì phù hợp với quy định 

tại Điều 27 BLLĐ năm 1994. Hơn nữa, theo GPLĐ số 20693 do Sở LĐTBXH Thành phố Hồ Chí Minh cấp cho ông Travis Ryan 

Sorge ngày 30/12/2010, tên của NSDLĐ là Công ty TNHH Dentsu Việt Nam. Phía Công ty TNHH Dentsu Việt Nam không cung 

cấp tài liệu, chứng cứ chứng minh lời khai của mình, cũng như có yêu cầu triệu tập người làm chứng, chứng minh việc ông Sorge làm 

việc tại Công ty TNHH Dentsu Việt Nam là luân chuyển nhân sự nội bộ, và ủy thác trả lương từ công ty Singapore. Vì vậy, TAND 

thành phố Hồ Chí Minh kết luận TNHH Dentsu Việt Nam là NSDLĐ và phải có trách nhiệm đối với hành vi đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài. 
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Trong cả hai vụ án trên quyền lợi của NLĐ nước ngoài đều không được đảm bảo do trong 

vụ án thứ nhất HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu (NLĐ nước ngoài chưa được cấp GPLĐ) và 

trong vụ án thứ hai bị đình chỉ giải quyết do hết thời hiệu khởi kiện, nhưng quan điểm của 

Tòa án Việt Nam được thể hiện về các công ty có vốn đầu tư nước ngoài tại Việt Nam là 

các công ty đã có tư cách pháp nhân theo quy định pháp luật Việt Nam thì sẽ là NSDLĐ 

hợp pháp.  

Để ký kết HĐLĐ với NLĐ hợp pháp, theo quy định tại Khoản 1 Điều 3 Nghị định 

05/2015/NĐ-CP: “Người giao kết HĐLĐ bên phía NSDLĐ là người đại diện theo pháp 

luật quy định tại điều lệ của doanh nghiệp, hợp tác xã, người đứng đầu, cơ quan, đơn vị, 

tổ chức theo quy định của pháp luật, chủ hộ gia đình, cá nhân trực tiếp sử dụng lao động”, 

bao gồm người đại diện theo pháp luật quy định tại điều lệ của doanh nghiệp, điều lệ hợp 

tác xã, liên hiệp hợp tác xã hoặc người được người đại diện theo pháp luật ủy quyền đối 

với doanh nghiệp hoạt động theo Luật Doanh nghiệp, hợp tác xã, liên hiệp hợp tác xã hoạt 

động theo luật hợp tác xã; người đứng đầu cơ quan, đơn vị, tổ chức hoặc người được người 

đứng đầu cơ quan đơn vị, tổ chức ủy quyền đối với cơ quan nhà nước, đơn vị sự nghiệp, 

tổ chức chính trị, tổ chức chính trị xã hội có sử dụng lao động làm việc theo chế độ HĐLĐ; 

chủ hộ hoặc người đại diện hộ gia đình có thuê mướn sử dụng lao động hoặc cá nhân trực 

tiếp sử dụng. 

Trường hợp người có thẩm quyền giao kết HĐLĐ bên phía NSDLĐ không trực 

tiếp giao kết HĐLĐ thì có thể ủy quyền hợp pháp bằng văn bản cho người khác giao kết 

HĐLĐ, trừ trường hợp “cá nhân trực tiếp sử dụng” lao động theo Giấy ủy quyền phải do 

Bộ LĐTBXH quy định mẫu (Khoản 1 Điều 3 Thông tư 47/2015/TTBLĐTBXH ngày 

16/11/2015). Đối với NLĐ nước ngoài thì căn cứ Khoản 2 điều 3 Nghị định 05/2016/NĐ-

CP, NLĐ nước ngoài phải trực tiếp ký HĐLĐ và không được ủy quyền.  

3.2.1.3. Hình thức làm việc của người lao động nước ngoài  

Điều kiện về hình thức làm việc là điều kiện không được quy định cụ thể trong 

BLLĐ năm 2012 mà được điều chỉnh trong Nghị định số 11/2016/NĐ-CP ngày 

03/02/2016, là quy định chung cho cả các hình thức người nước ngoài làm việc tại Việt 

Nam bao gồm cả NLĐ nước ngoài và những chủ thể khác như tình nguyện viện, người 

cung cấp dịch vụ theo hợp đồng (thực hiện công việc theo hợp đồng dịch vụ), người chịu 

trách nhiệm thành lập hiện diện thương mại (thực hiện công việc liên quan đến thành lập 

hiện diện thương mại tại Việt Nam, không được trực tiếp cung cấp dịch vụ).  

Các hình thức làm việc của NLĐ nước ngoài gồm có các hình thức như sau:  

 i) Di chuyển trong nội bộ doanh nghiệp 

Đây là trường hợp NLĐ của doanh nghiệp nước ngoài được điều chuyển sang Việt 
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Nam làm việc trong các hiện diện thương mại được thành lập tại Việt Nam như Chi nhánh, 

Văn phòng đại diện của pháp nhân nước ngoài tại Việt Nam theo các vị trí gồm có: người 

quản lý, giám đốc điều hành, chuyên gia, lao động kỹ thuật với khoảng thời gian là 01 

năm, nội dung công việc phụ thuộc vào chức năng của hiện diện thương mại của Việt Nam 

là chi nhánh hoặc là văn phòng đại diện. (Điều 3 Nghị định số 11/2016/NĐ-CP) 

ii) Chào bán dịch vụ 

 “Chào bán dịch vụ” là trường hợp NLĐ nước ngoài được cử đến Việt Nam làm 

việc với tư cách là đại diện cho người cung cấp dịch vụ ở nước ngoài, NLĐ không được 

trực tiếp bán dịch vụ đó cho đối tác Việt Nam, mà chỉ là đàm phán với đối tác Việt Nam 

để bán dịch vụ.  

iii) Làm việc cho tổ chức phi chính phủ nước ngoài, tổ chức quốc tế tại Việt Nam 

được phép hoạt động theo quy định của pháp luật Việt Nam 

 Địa vị pháp lý của tổ chức phi chính phủ ngang bằng với một pháp nhân nước 

ngoài thông thường, nhưng địa vị pháp lý của tổ chức quốc tế là các tổ chức liên chính phủ 

được xác định theo các điều ước quốc tế nên một số trường hợp còn được hưởng quyền 

ưu đãi miễn trừ. Ví dụ như một số NLĐ là nhân viên và chuyên gia của Liên hợp quốc sẽ 

được hưởng các quyền ưu đãi và miễn trừ theo quy định của Công ước quyền ưu đãi và 

miễn trừ của Liên hợp quốc năm 1946 (Quy định tại Article V và Article VI).  

iv) Nhà quản lý, giám đốc điều hành, chuyên gia, lao động kỹ thuật 

Đây là hình thức làm việc gây nhiều tranh cãi bởi vì các hình thức làm việc này bị 

quy định trùng lặp, không cần thiết đưa ra vào quy định về hình thức làm việc. Liệu có nên 

gọi đây là hình thức làm việc hay không khi đây được coi chức danh hoặc tiêu chí về nghề 

nghiệp cụ thể đã được quy định tại Điều 170 BLLĐ năm 2012 về Điều kiện tuyển dụng 

lao động là công dân nước ngoài.53  

v) Thực hiện hợp đồng lao động  

 Với hình thức thực hiện HĐLĐ thì NLĐ vào Việt Nam làm việc để thực hiện các 

HĐLĐ sẽ được ký kết tại Việt Nam. Theo Cam kết trong WTO thì đây là hình thức về 

nhân sự khác. Ngoài những NLĐ nước ngoài được phép vào Việt Nam làm việc trong các 

hiện diện thương mại của Việt Nam thì các thương nhân nước ngoài đã có hiện diện thương 

mại tại Việt Nam có quyền tuyển dụng thêm những NLĐ nước ngoài từ ngoài lãnh thổ 

Việt Nam vào làm việc khi lao động Việt Nam không đáp ứng được yêu cầu của công 

việc. Ngoài ra, hình thức này sẽ áp dụng một số NLĐ nước ngoài làm việc cho những 

NSDLĐ phải là các thương nhân nước ngoài được hưởng các Cam kết của WTO hoặc 

                                              
53Điều 170 BLLĐ năm 2012 về Điều kiện tuyển dụng lao động là công dân nước ngoài: “Doanh nghiệp, cơ quan, tổ chức, 

cá nhân, nhà thầu trong nước chỉ được tuyển lao động là công dân nước ngoài vào làm công việc quản lý, giám đốc điều hành, chuyên 

gia và lao động kỹ thuật mà lao động Việt Nam chưa đáp ứng được theo nhu cầu sản xuất, kinh doanh.” 
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AEC như tổ chức nghề nghiệp, cơ sở giáo dục, viện nghiên cứu… 

 vi) Thực hiện các loại hợp đồng hoặc thỏa thuận về kinh tế, thương mại, tài chính, 

ngân hàng, bảo hiểm, khoa học kỹ thuật, văn hóa, thể thao, giáo dục, giáo dục nghề nghiệp 

và y tế 

Đây là hình thức làm việc tương tự với hình thức nhà cung cấp dịch vụ theo hợp 

đồng. Đây là trường hợp thương nhân nước ngoài không có hiện diện thương mại tại Việt 

Nam, phải cử NLĐ nước ngoài sang Việt Nam để thực hiện các hợp đồng thương mại, 

ngân hàng, bảo hiểm, khoa học kỹ thuật, văn hóa, thể thao, giáo dục.  

vii) Tham gia thực hiện các gói thầu, dự án tại Việt Nam 

 Khi thực hiện các gói thầu tại Việt Nam nhà thầu nước ngoài phải ưu tiên tuyển 

dụng NLĐ Việt Nam, nếu có nhu cầu sử dụng NLĐ nước ngoài thì phải làm các thủ tục 

tuyển dụng theo quy định của pháp luật Việt Nam. Nhưng hình thức tuyển dụng NLĐ 

nước ngoài thì phải theo các hình thức đã được quy định phía trên như thực hiện HĐLĐ 

hoặc di chuyển nội bộ trong doanh nghiệp.  

Hình thức NLĐ nước ngoài làm việc trong các dự án được quy định riêng tại khoản 

2 Điều 7 Nghị định 11/2016 một trong các trường hợp NLĐ nước ngoài không thuộc diện 

cấp GPLĐ là trường hợp NLĐ nước ngoài “Vào Việt Nam để cung cấp dịch vụ tư vấn về 

chuyên môn và kỹ thuật hoặc thực hiện các nhiệm vụ khác phục vụ cho công tác nghiên 

cứu, xây dựng, thẩm định, theo dõi đánh giá, quản lý và thực hiện chương trình, dự án sử 

dụng nguồn hỗ trợ phát triển chính thức (ODA) theo quy định hay thỏa thuận trong các 

điều ước quốc tế về ODA đã ký kết giữa cơ quan có thẩm quyền của Việt Nam và nước 

ngoài”. Quyết định 119/2009/QĐ-TTg về việc ban hành quy chế chuyên gia nước ngoài 

thực hiện các chương trình, dự án tài trợ bằng nguồn vốn phát triển chính thức (ODA) đã 

định nghĩa NLĐ nước ngoài là các“Chuyên gia nước ngoài” là người không có quốc tịch 

Việt Nam vào Việt Nam để cung cấp dịch vụ tư vấn về chuyên môn và kỹ thuật hoặc thực 

hiện các nhiệm vụ khác phục vụ cho công tác nghiên cứu, xây dựng, thẩm định, theo dõi 

đánh giá, quản lý và thực hiện chương trình, dự án ODA theo quy định hay thỏa thuận 

trong các Điều ước quốc tế về ODA đã ký kết giữa cơ quan có thẩm quyền của Bên Việt 

Nam và Bên nước ngoài” (Điều 1, Quyết định 119/2009/QĐ-TTg). Theo Quyết định này, 

các chuyên gia nước ngoài được hưởng các ưu đãi về thị thực, ngoại hối, đăng ký lưu trú, 

đi lại, thuế thu nhập cá nhân. 

Quy định về hình thức làm việc trong Nghị định 11/2016 NĐ-CP phù hợp với các 

cam kết của Việt Nam trong các điều ước quốc tế đa phương của các tổ chức quốc tế liên 

chính phủ như WTO và AEC, nhưng còn thiếu các quy định trong cam kết song phương 

về lao động với một số các quốc gia như hình thức làm việc kết hợp với kỳ nghỉ được quy 
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định trong Thỏa thuận giữa Chính phủ nước Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam và 

Chính phủ Austrialia về chương trình lao động kết hợp kỳ nghỉ, do Thỏa thuận này có hiệu 

lực từ ngày 01 tháng 3 năm 2017 sau khi Nghị định 11/2016 có hiệu lực. 

3.2.1.4. Thủ tục tuyển dụng người lao động nước ngoài  

Thủ tục tuyển dụng NLĐ nước ngoài căn cứ theo các quy định của BLLĐ năm 

2012, Nghị định 11/2016/NĐ-CP và Thông tư 40/2016/TT-BLĐTBXH bao gồm có ba 

giai đoạn:  

Bước 1, NSDLĐ nước ngoài xác định nhu cầu sử dụng NLĐ nước ngoài.  

Bước 2, NSDLĐ xin cấp GPLĐ cho NLĐ nước ngoài. 

Bước 3, NLĐ nước ngoài và NSDLĐ nước ngoài ký kết HĐLĐ.  

Trước hết, NSDLĐ (trừ nhà thầu) có trách nhiệm xác định nhu cầu sử dụng NLĐ 

nước ngoài đối với từng vị trí công việc mà NLĐ Việt Nam chưa đáp ứng được và báo 

cáo giải trình với cơ quan nhà nước có thẩm quyền. Cơ quan chấp thuận thông báo việc 

chấp thuận sử dụng NLĐ nước ngoài tới NSDLĐ (theo Mẫu số 3 ban hành kèm theo 

Thông tư 40/2016/TTBLĐTBXH) trong thời hạn 15 ngày kể từ ngày nhận được báo cáo 

giải trình hoặc báo cáo giải trình thay đổi.  

Đối với nhà thầu, trước khi tuyển NLĐ nước ngoài, nhà thầu có trách nhiệm kê khai 

số lượng, trình độ, năng lực chuyên môn, kinh nghiệm của NLĐ nước ngoài cần huy động 

để thực hiện gói thầu tại Việt Nam và đề nghị tuyển NLĐ Việt Nam vào các vị trí công 

việc dự kiến tuyển NLĐ nước ngoài (có kèm theo xác nhận của chủ đầu tư) với Chủ tịch 

Uỷ ban dân dân cấp tỉnh nơi nhà thầu thực hiện gói thầu (theo Mẫu số 4 ban hành kèm 

theo Thông tư 40/2016/TT-BLĐTBXH). Trong thời hạn tối đa 02 tháng, kể từ ngày nhận 

được đề nghị tuyển từ 500 NLĐ Việt Nam trở lên và 01 tháng kể từ ngày nhận được đề 

nghị tuyển dưới 500 NLĐ Việt Nam mà không giới thiệu hoặc cung ứng NLĐ Việt Nam 

được thì Chủ tịch Uỷ ban dân dân cấp cấp tỉnh xem xét, quyết định việc nhà thầu được 

tuyển NLĐ nước ngoài (Mẫu số 6 ban hành kèm theo Thông tư 40/2016/TT-BLĐTBXH).  

Sau khi được cơ quan nhà nước chấp thuận và xác nhận nhu cầu sử dụng NLĐ nước 

ngoài, NSDLĐ tiến hành thủ tục xin cấp GPLĐ cho NLĐ nước ngoài theo thủ tục do pháp 

luật quy định. Khi NLĐ nước ngoài được cấp GPLĐ, NSDLĐ phải ký HĐLĐ bằng văn 

bản theo quy định của pháp luật lao động trước ngày dự kiến làm việc cho NSDLĐ. Trong 

thời hạn 05 ngày làm việc, kể từ ngày ký HĐLĐ, NSDLĐ phải gửi bản sao HĐLĐ đã ký 

tới Sở LĐTBXH đã cấp giấy phép đó. (Khoản 3, điều 12 Nghị định 11/2016/NĐ-CP). 
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3.2.2. Quy định điều chỉnh thực hiện quan hệ lao động của người lao động 

nước ngoài 

Quá trình duy trì và thực hiện QHLĐ của NLĐ nước ngoài được tiến hành kể từ 

thời điểm HĐLĐ giữa NLĐ nước ngoài và NSDLĐ đã được ký kết có hiệu lực. Như đã 

trình bày ở trên, theo quy định tại khoản 3, Điều 12 Nghị định 11/2016/NĐ-CP, Khi NLĐ 

nước ngoài được cấp GPLĐ, NSDLĐ phải ký HĐLĐ bằng văn bản theo quy định của 

pháp luật lao động trước ngày dự kiến làm việc cho NSDLĐ. Tuy nhiên, việc thực hiện 

HĐLĐ của NLĐ nước ngoài tuân thủ các quy định riêng của pháp luật dành cho HĐLĐ 

của NLĐ nước ngoài và một số quy định chung về HĐLĐ. Về cơ bản, một số vấn đề pháp 

lý liên quan đến thực hiện QHLĐ của NLĐ nước ngoài như xác định thời điểm có hiệu 

lực của HĐLĐ, các trường hợp HĐLĐ của NLĐ nước ngoài vô hiệu, xác định quyền và 

nghĩa vụ của các bên trong QHLĐ, mốt số vấn đề khác như hình thức, ngôn ngữ HĐLĐ. 

3.2.2.1. Hiệu lực của hợp đồng lao động của người lao động nước ngoài  

Pháp luật Việt Nam không có quy định riêng về hiệu lực của HĐLĐ của NLĐ nước 

ngoài nên theo quy định chung của pháp luật lao động về hiệu lực HĐLĐ, các thời điểm 

có thể xác định làm căn cứ phát sinh hiệu lực của HĐLĐ là: (i) HĐLĐ có hiệu lực kể từ 

ngày các bên tiến hành giao kết hợp đồng; (ii) HĐLĐ có hiệu lực kể từ ngày các bên thỏa 

thuận; (iii) HĐLĐ có hiệu lực kể từ ngày NLĐ bắt đầu làm việc. Trường hợp NLĐ làm 

việc ngay sau khi ký HĐLĐ thì HĐLĐ có hiệu lực kể từ ngày các bên tiến hành giao kết - 

trường hợp (i). Trường hợp NLĐ làm việc một thời gian sau đó mới ký hợp đồng thì ngày 

có hiệu lực là ngày NLĐ bắt đầu làm việc - trường hợp (ii) và (iii). Việc xác định thời điểm 

có hiệu lực phụ thuộc vào ý chí của các bên giao kết nênc ác bên cần xác định rõ hai thời 

điểm có thể không đồng nhất là thời điểm có hiệu lực và thời điểm NLĐ bắt đầu làm việc.  

Đối với NLĐ nước ngoài thì việc xác định hiệu lực của hợp đồng còn phụ thuộc 

vào hiệu lực của GPLĐ. Sau khi NLĐ nước ngoài được cấp GPLĐ, NSDLĐ và NLĐ 

nước ngoài phải ký HĐLĐ bằng văn bản theo quy định của pháp luật lao động Việt Nam 

trước ngày dự kiến làm việc cho NSDLĐ. Như vậy các bên bắt buộc phải ký HĐLĐ trước 

ngày dự kiến làm việc. Hiệu lực của HĐLĐ chỉ có thể xác định sau ngày NLĐ nước ngoài 

có GPLĐ và hiệu lực của hợp đồng không quá thời hạn có hiệu lực của giấy phép.  

Pháp luật Việt Nam không cấm hai bên thỏa thuận về việc làm thử (có thời gian thử 

việc) nên các bên hoàn toàn có thể thỏa thuận về thời gian thử việc. Tuy nhiên điều kiện 

để NLĐ nước ngoài được cấp thị thực vào Việt Nam làm việc là phải có GPLĐ (chứng 

minh mục đích nhập cảnh) và thời gian thử việc ngắn không thuận lợi cho các thủ tục liên 

quan nên thực tế không có trường hợp thực hiện việc làm thử với NLĐ nước ngoài.  
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3.2.2.2. Hợp đồng lao động của người lao động nước ngoài vô hiệu  

Bên cạnh các quy định về hiệu lực của hợp đồng lao động của NLĐ nước ngoài, 

pháp luật Việt Nam cũng có quy định về các trường hợp HĐLĐ của NLĐ nước ngoài 

không có hiệu lực pháp lý tại Điều 50, 51 và 52 BLLĐ năm 2012 với hai trường hợp là 

HĐLĐ vô hiệu toàn bộ và HĐLĐ vô hiệu từng phần. Tuy nhiên, việc áp dụng những căn 

cứ tại Điều 50, 51 và 52 BLLĐ năm 2012 cho HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài còn có một 

số khó khăn và vướng mắc cần phải giải quyết.  

Theo Điều 50 HĐLĐ của NLĐ nước ngoài vô hiệu toàn bộ khi thuộc một trong 

bốn trường hợp sau: Toàn bộ nội dung của HĐLĐ trái pháp luật; người ký kết HĐLĐ 

không đúng thẩm quyền; công việc mà hai bên đã giao kết trong HĐLĐ là công việc bị 

pháp luật cấm; nội dung của HĐLĐ hạn chế hoặc ngăn cản quyền thành lập, gia nhập và 

hoạt động công đoàn của NLĐ. 

HĐLĐ của NLĐ nước ngoài sẽ vô hiệu một phần khi khi nội dung của phần đó vi 

phạm pháp luật nhưng không ảnh hưởng đến các phần còn lại của hợp đồng. Trong trường 

hợp một phần hoặc toàn bộ nội dung của HĐLĐ quy định quyền lợi của NLĐ thấp hơn 

quy định trong pháp luật về lao động, nội quy lao động, thoả ước lao động tập thể đang áp 

dụng hoặc nội dung của HĐLĐ hạn chế các quyền khác của NLĐ thì một phần hoặc toàn 

bộ nội dung đó bị vô hiệu. 

* Trường hợp hợp đồng lao động của NLĐ nước ngoài vô hiệu toàn bộ 

Trong bốn trường hợp HĐLĐ vô hiệu toàn bộ được quy định tại Điều 50 BLLĐ 

năm 2012 thì có trường hợp thứ tư không áp dụng cho HĐLĐ của NLĐ nước ngoài. 

Như vậy, còn có ba trường hợp sau đây HĐLĐ của NLĐ nước ngoài bị tuyên bố vố 

hiệu toàn bộ. 

Thứ nhất, HĐLĐ của NLĐ nước ngoài vô hiệu toàn bộ khi toàn bộ nội dung 

của HĐLĐ trái pháp luật. 

HĐLĐ của NLĐ nước ngoài có thể có liên quan đến rất nhiều hệ thống pháp luật 

khác nhau do đó quy định “toàn bộ nội dung HĐLĐ là trái pháp luật” được hiểu là trái 

pháp luật của Việt Nam. Trái quy định của pháp luật Việt Nam có thể được giải thích là vi 

phạm những điều cấm của pháp luật hoặc quy định quyền lợi của NLĐ thấp hơn quy định 

của pháp luật lao động, nội quy lao động, thỏa ước lao động tập thể. Ngoài ra, trái pháp 

luật còn được hiểu là “Công việc mà hai bên đã giao kết trong hợp đồng lao động là công 

việc bị pháp luật cấm” hoặc “Nội dung của hợp đồng lao động hạn chế hoặc ngăn cản 

quyền thành lập, gia nhập và hoạt động công đoàn của người lao động” nhưng hai nội 

dung này lại được tách ra thành hai quy định xem xét riêng. 

 Điều cấm của pháp luật Việt Nam được áp dụng theo quy định chung tại Điều 8 



90 

 

 

 

BLLĐ năm 2012, không có sự phân biệt giữa NLĐ nước ngoài và NLĐ Việt Nam. 

Trường hợp thứ hai mà HĐLĐ có thể vô hiệu toàn bộ là “quy định quyền lợi của NLĐ 

thấp hơn quy định của pháp luật lao động, nội quy lao động, thỏa ước lao động tập thể” 

cũng áp dụng chung cho cả NLĐ nước ngoài và NLĐ Việt Nam bởi vì pháp luật Việt 

Nam không có sự phân biệt về các quyền lợi riêng dành cho NLĐ nước ngoài giống như 

một số quốc gia (Singapore, Hàn Quốc, Cộng hòa Liên bang Đức là các quốc gia có quy 

định về mức lương tối thiểu dành cho NLĐ nước ngoài làm việc tại đó). Tuy nhiên, 

HĐLĐ của NLĐ nước ngoài trái pháp luật còn một trường hợp đặc biệt nữa là nội dung 

của HĐLĐ không phù hợp với GPLĐ của NLĐ nước ngoài. Đây là trường hợp còn gây 

trãnh cãi. Có quan điểm cho rằng, GPLĐ không phải là “pháp luật” mà chỉ là một trong 

các điều kiện để NLĐ nước ngoài vào Việt Nam làm việc hợp pháp. Nhưng rất nhiều 

các quy định của BLLĐ năm 2012 và các văn bản hướng dẫn thi hành đã thể hiện yêu 

cầu về sự phù hợp của nội dung HĐLĐ của NLĐ nước ngoài với GPLĐ được cấp cho 

NLĐ nước ngoài.54 Chính vì vậy, khi xảy ra trường hợp NLĐ nước ngoài và NSDLĐ đã 

thực hiện công việc, đã ký kết HĐLĐ nhưng NLĐ nước ngoài chưa có GPLĐ thì việc 

giải quyết hậu quả của hiện tượng này không thống nhất trong các bản án của Tòa án 

Việt Nam.  

Đa số các bản án của Tòa án Việt Nam đều giải quyết theo hướng là nếu NLĐ nước 

ngoài chưa có GPLĐ thì hợp đồng giữa hai bên vô hiệu toàn bộ. Đây là hướng giải quyết 

trong thủ tục giám đốc thẩm vào năm 2006, do Chánh án Toà án Nhân dân tối cao, được 

hỗ trợ bởi Viện trưởng Viện kiểm sát nhân dân tối cao, kháng nghị đối với bản án của Toà 

phúc thẩm Toà án Nhân dân tối cao chấp thuận bản án của Tòa án lao động sơ thẩm tỉnh 

Khánh Hòa vì phát hiện vi phạm pháp luật nghiêm trong xét xử vụ án số 02/LD-GDT giữa 

ông Tae Man Song (nguyên đơn) và công ty Huyndai Vinashin (bị đơn) giữa guyên đơn, 

ông Tae Man Song, quốc tịch Hàn Quốc, được Bị đơn, công ty Công ty Huyndai Vinashin, 

một xưởng đóng tàu liên doanh tại tỉnh Khánh Hòa.55 Vào tháng 5 năm 2005, Tòa sơ thẩm 

của TAND tỉnh Khánh Hòa, cho rằng HĐLĐ liên quan giữa ông Song và Huyndai 

                                              
54 Quy định tại Điều 169, 171 BLLĐ năm 2012: NLĐ nước ngoài không có GPLĐ sẽ bị trục xuất, khoản 3 Điều 174 BLLĐ 

năm 2012: nội dung của HĐLĐ ký với NLĐ nước ngoài không đúng với nội dung của GPLĐ đã được cấp thì GPLĐ hết hiệu lực, 

khoản 2 Điều 12 Nghị định 11/2016/NĐ-CP: HĐLĐ với NLĐ nước ngoài chỉ được ký sau khi có GPLĐ trừ trường hợp HĐLĐ dưới 

30 ngày. 
55 Nguyên đơn, ông Tae Man Song, quốc tịch Hàn Quốc, được Bị đơn, công ty Công ty Huyndai Vinashin, một xưởng 

đóng tàu liên doanh tại tỉnh Khánh Hòa, ký HĐLĐ với thời hạn hợp đồng sáu năm liên tục kể từ ngày 11 tháng 3 năm 1999 đến ngày 

10 Tháng 3 năm 2005 với chức vụ thuyền trưởng. Trong khi Nguyên đơn làm việc tại Huyndai Vinashin trong thời hạn sáu năm; 

Nguyên đơn chỉ có GPLĐ thời hạn một năm kể từ ngày 11 Tháng 3 năm 2001 đến ngày 10 tháng 3 năm 2002. Nguyên đơn đã làm 

việc cho Bị đơn, không có GPLĐ trong thời gian từ ngày 11 tháng 3 năm 2004 đến ngày 10 tháng 3 năm 2005 khi tranh chấp xảy ra. 

Lý do Nguyên đơn khiếu kiện Bị đơn là Bị đơn đã ban hành một thông báo chấm dứt HĐLĐ với Nguyên đơn do cáo buộc Bị đơn vi 

phạm HĐLĐ. Theo Điều 9 của HĐLĐ với điều kiện sử dụng lao động, Huyndai Vinashin, được quyền chấm dứt hợp đồng nếu NLĐ, 

Nguyên đơn, không thực hiện theo chỉ thị của Bị đơn. Vào ngày 01 tháng 12 năm 2004, Nguyên đơn đã khởi kiện tại TAND tỉnh 

Khánh Hòa, yêu cầu Huyndai Vinashin bồi thường vì chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật đối với ông trên cơ sở pháp lý là Huyndai 

Vinashin đã không thông báo đầy đủ theo yêu cầu của Bộ luật Lao động. 
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Vinashin hoàn toàn vô hiệu vì thực tế ông Song không có GPLĐ theo yêu cầu của pháp 

luật. Cả hai bên kháng cáo lên Tòa phúc thẩm. Vào ngày 08 Tháng 6 năm 2005, Tòa án 

phúc thẩm ra quyết quyết định đồng thuận với quyết định của Tòa án sơ thẩm bảo vệ nhằm 

bảo vệ quyền lợi cho NLĐ. Sau đó, Hội đồng Thẩm phán Tòa án nhân dân tối cao đã giám 

đốc thẩm đối với bản án của cả hai phiên toà sơ thẩm và tòa án cấp phúc thẩm, cho rằng 

đã có một lỗi vi phạm pháp luật nghiêm trọng và yêu cầu vấn đề này được phải được xét 

xử lại. Hội đồng lưu ý rằng các Tòa án cấp dưới đã đúng trong việc xem xét HĐLĐ vô 

hiệu vì ông Song không có GPLĐ, các tòa cấp dưới đã sai khi giải quyết hậu quả của 

HĐLĐ vộ hiệu khi cho rằng Bị đơn đã chấm dứt hợp đồng bất hợp pháp và bồi thường 

cho Nguyên đơn, bởi vì HĐLĐ đã vô hiệu từ thời điểm GPLĐ hết hiệu lực nên không thể 

hiểu ở đây là chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật nữa. Vì những lý do này, Hội đồng Thẩm 

phán hủy bản án của cả hai tòa án xét xử sơ thẩm và Toà phúc thẩm và yêu cầu cho TAND 

tỉnh Khánh Hòa để xét xử sơ thẩm lại vụ án.  

Trong trường hợp NLĐ nước ngoài khi ký HĐLĐ khi không có GPLĐ nhưng trong 

quá trình làm việc NLĐ nước ngoài lại được cấp GPLĐ. Khoảng thời gian từ khi được cấp 

GPLĐ là hợp đồng hợp pháp và nếu có tranh chấp trong thời gian này thì hợp đồng không 

bị coi là vô hiệu. Hợp đồng vô hiệu với khoảng thời gian từ khi ký hợp đồng đến khi chưa 

được cấp giấy phép là vô hiệu toàn bộ, còn khoảng thời gian từ khi có giấy phép là hợp 

pháp. Đối với khoảng thời gian trước khi người nước ngoài được cấp giấy phép lao động, 

thì tuy chưa được cấp giấy phép, nhưng người nước ngoài đã làm việc và được NSDLĐ 

trả lương. Theo quy định tại Điều 52 BLLĐ năm 2012, thì quyền, lợi ích của các bên trong 

HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu vẫn phải được giải quyết theo quy định của pháp luật và các 

thỏa thuận hợp pháp khác. Do đó, việc tuyên bố HĐLĐ vô hiệu đối với khoảng thời gian 

từ khi ký HĐ đến khi người nước ngoài được cấp giấy phép lao động là không cần thiết.  

Việc coi điều kiện GPLĐ có phải là một yếu tố quyết định HĐLĐ vô hiệu hay 

không còn có những quan điểm không thống nhất khi xem xét một số bản án mà trong 

trường hợp NLĐ nước ngoài không có GPLĐ, Tòa án Việt Nam còn cân nhắc cả yếu tố 

lỗi, tức là tòa án Việt Nam còn tìm hiểu cả nguyên nhân vì sao NLĐ nước ngoài không có 

GPLĐ. Nếu lỗi thuộc về NSDLĐ, Tòa án Việt Nam sẽ không tuyên bố HĐLĐ vô hiệu. 

Nếu lỗi thuộc về NLĐ nước ngoài, Tòa án Việt Nam sẽ tuyên bố HĐLĐ vô hiệu. Nếu lỗi 

thuộc về cả hai bên, Tòa án Việt Nam sẽ tuyên bố HĐLĐ vô hiệu. Quan điểm này xuất 

phát từ quy định tại các văn bản như Nghị định 34/2008/NĐ–CP; Nghị định 46/2011/NĐ–

CP; Thông tư 31/2011/TT–BLĐTBXH; Nghị định số 102/2013/NĐ–CP; Thông tư 

03/2014/TT–BLĐTBXH, Nghị định 11/2016/NĐ-CP/ NĐ-CP thì NSDLĐ là chủ thể có 

nghĩa vụ phải hướng dẫn NLĐ nước ngoài các giấy tờ hợp pháp và nộp hồ sơ đề nghị cấp 
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GPLĐ cho Sở LĐTBXH nơi NLĐ nước ngoài dự kiến làm việc.  

Các bản án của TAND Thành phố Hồ Chí Minh như Bản án phúc thẩm số 

1226/2012/LAO ĐỘNG - PT ngày 24/9/2012, Bản án sơ thẩm số 537/2007/LĐ-ST ngày 

5/4/2007, Bản án sơ thẩm số 1792/2008/LĐ-ST ngày 4/11/2008 đều thuộc trường hợp khi 

các bên ký kết và thực hiện HĐLĐ nhưng không có GPLĐ và NSDLĐ có đầy đủ chứng 

cứ chứng minh lỗi thuộc về NLĐ nước ngoài. NSDLĐ đều nhiều lần gửi thư điện tử yêu 

cầu NLĐ nước ngoài cung cấp tài liệu để xin cấp GPLĐ nhưng NLĐ nước ngoài vì các 

nguyên nhân khách quan và chủ quan đều không đáp ứng được. Tòa án Thành phố Hồ Chí 

Minh đều đã tuyên bố HĐLĐ đó vô hiệu do lỗi thuộc về NLĐ nước ngoài. 

Bản án sơ thẩm số 1068/2007/LĐST ngày 26/06/2007 của Tòa án Thành phố Hồ 

Chí Minh giữa ông Micheal James, quốc tịch Anh (Bị đơn) và Trường Hàn Quốc tại Thành 

phố Hồ Chí Minh (nguyên đơn) là trường hợp khi ký kết HĐLĐ mà không có GPLĐ 

nhưng tòa án cho rằng lỗi thuộc về cả hai bên. Trong vụ án này, nguyên đơn và bị đơn đều 

đổ lỗi cho nhau về việc không xin cấp GPLĐ nhưng đều không xuất trình được tại liệu, 

chứng cứ để chứng minh việc làm này nên Tòa án không có căn cứ để chấp nhận. Tòa án 

sơ thẩm đã quyết định rằng HĐLĐ vô hiệu do lỗi của mỗi bên là như nhau. Như vậy, cứ 

có lỗi của NLĐ nước ngoài trong việc không cung cấp hồ sơ để xin cấp GPLĐ thì HĐLĐ 

đó bị tuyên vô hiệu. Ngược lại, nếu NLĐ đã cung cấp đầy đủ hồ sơ mà NSDLĐ không xin 

cấp GPLĐ thì HĐLĐ không bị tuyên vô hiệu. 

Thứ hai, HĐLĐ của NLĐ nước ngoài vô hiệu toàn bộ khi người ký kết HĐLĐ 

không đúng thẩm quyền 

Chủ thể tham gia quan hệ HĐLĐ phải đủ năng lực chủ thể và người ký HĐLĐ 

cũng phải đủ năng lực chủ thể (cả trong trường hợp người được ủy quyền). Căn cứ thứ 

2 này chỉ đề cập đến người ký kết hợp đồng tuy nhiên nếu chủ thể giao kết không có đủ 

năng lực pháp luật thì người đại diện ký kết đương nhiên cũng không có năng lực pháp 

luật. Người ký HĐLĐ phải đúng thẩm quyền hoặc đúng phạm vi được ủy quyền, được 

ủy quyền hợp pháp (thủ tục và nội dung) và đủ năng lực chủ thể để ký kết (Điều 14 

Thông tư 30/2013/TT-BLĐTBXH và Điều 3 Thông tư 47/2015/TT-BLĐTBXH). Đối 

với doanh nghiệp thì việc ký kết đúng thẩm quyền còn phải đáp ứng điều kiện về chữ ký 

kèm con dấu và chữ ký không kèm con dấu.56 Điều kiện này đã có tranh chấp pháp sinh 

tại Bản án sơ thẩm số 23/2014/LĐST ngày 16/9/2014 về việc tranh chấp giữa ông Morten 

Bruhn Meder (nguyên đơn) và Công ty sản xuất thương mại công nghệ nhựa Á Châu (bị 

                                              
56 Kể từ 1/7/2015 theo Luật doanh nghiệp 2014 thì doanh nghiệp có thể có nhiều con dấu và việc quản lý, sử dụng, lưu giữ 

con dấu theo quy định pháp luật và điều lệ công ty (Điều 44 Luật Doanh nghiệp 2014). Đối với cơ quan và tổ chức khác thì việc quản 

lý, sử dụng con dấu theo quy định của Nghị định 99/2016/NĐ-CP ngày 1/7/2016 về quản lý con dấu.  
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đơn). Tòa án đã phải xem xét hiệu lực của HĐLĐ khi có yêu cầu xác nhận tư cách của 

người ký kết hợp đồng. Mặc dù NSDLĐ ký HĐLĐ không đúng thẩm quyền nhưng căn 

cứ vào con dấu của doanh nghiệp và quan hệ HĐLĐ thực chất thì Tòa vẫn xác nhận 

HĐLĐ có hiệu lực pháp lý và giải quyết quyền lợi cho NLĐ nước ngoài. Căn cứ vào 

Điều 36 Luật doanh nghiệp 2005 thì con dấu là tài sản của doanh nghiệp, người đại diện 

theo pháp luật của doanh nghiệp phải chịu trách nhiệm quản lý, sử dụng con dấu theo 

quy định pháp luật. Từ đó Hội đồng xét xử đi đến kết luận: QHLĐ giữa ông Morten và 

Công ty TNHH Á Châu thực sự đã được xác lập bằng HĐLĐ không có số hiệu “Ngày 

1/6/2011’’ và văn bản “Thư từ chức” ngày 31/01/2013. Như vậy, theo quan điểm của tòa 

án Việt Nam, mặc dù NSDLĐ ký HĐLĐ không đúng thẩm quyền nhưng căn cứ vào con 

dấu của doanh nghiệp và quan hệ HĐLĐ thực chất thì Tòa án vẫn xác nhận HĐLĐ có 

hiệu lực pháp lý và giải quyết quyền lợi cho NLĐ nước ngoài. 

Theo quy định của BLLĐ 2015, HĐLĐ của NLĐ nước ngoài chỉ được ký kết sau 

khi có GPLĐ. Nhưng nếu trong trường hợp NLĐ nước ngoài đã có GPLĐ nhưng khi các 

bên ký kết HĐLĐ thì người ký kết HĐLĐ lại không đúng thẩm quyền thì HĐLĐ đó có vô 

hiệu toàn bộ hay không? Đây là tình huống xảy ra tại Bản án số 973/2015/LĐ-PT ngày 

17/8/2015 về việc “Đơn phương chấm dứt HĐLĐ” của TAND Thành phố Hồ Chí Minh 

giữa Timothy Scott Hunter (nguyên đơn) và Công ty Truyền thông WPP (bị đơn). Sau khi 

NLĐ nước ngoài đã có GPLĐ, tại thời điểm ký kết HĐLĐ, người trực tiếp ký HĐLĐ với 

ông Timothy Scott Hunter là ông Mark Patterson, Giám đốc của Công ty GroupM Asia 

Pacific trong khi người đại diện theo pháp luật của Công ty TNHH Truyền thông WPP là 

ông Trần Vĩnh Quang. Như vậy, HĐLĐ giữa Công ty TNHH Truyền thông WPP và ông 

Timothy Scott Hunter đã được ký kết bởi người không có thẩm quyền theo quy định của 

pháp luật. Trong trường hợp này đúng ra bị đơn và nguyên đơn cần phải giao kết lại HĐLĐ 

trên cơ sở đúng người có thẩm quyền ký kết và tiếp tục thực hiện HĐLĐ này. Tuy nhiên, 

các bên đã không thực hiện việc ký lại. TAND vẫn xác định quan hệ HĐLĐ thực tế và 

giải quyết quyền lợi của nguyên đơn theo thời hạn của GPLĐ. Mặc dù cách giải quyết của 

Tòa án Thành phố Hồ Chí Minh trong trường hợp này không có căn cứ pháp luật nhưng 

lại hợp lý trong việc bảo vệ quyền lợi của NLĐ. 

Thứ ba, HĐLĐ của NLĐ nước ngoài vô hiệu toàn bộ nếu công việc mà hai bên 

đã giao kết trong HĐLĐ là công việc bị pháp luật cấm.  

NLĐ nước ngoài không được làm các công việc bị pháp luật cấm, nên khi thỏa 

thuận về công việc với NLĐ nước ngoài, các bên chỉ được thỏa thuận về các vị trí công 

việc mà pháp luật cho phép NLĐ nước ngoài làm việc. NLĐ nước ngoài chỉ được làm 04 

loại công việc theo quy định của pháp luật và phải làm đúng công việc đã được ghi trong 
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GPLĐ, bao gồm: Nhà quản lý, giám đốc điều hành, chuyên gia và lao động kỹ thuật. Nếu 

giao kết hợp đồng làm một loại công việc khác thì trong trường hợp các điều khoản khác 

không trái pháp luật thì hợp đồng vẫn phải bị coi là vô hiệu toàn bộ và nếu như làm đúng 

công việc trong nhóm công việc được pháp luật cho phép nhưng lại không đúng vị trí, 

chức danh công việc ghi trong GPLĐ thì hợp đồng cũng có thể bị coi là vô hiệu toàn bộ.  

* Trường hợp hợp đồng lao động của người lao động nước ngoài vô hiệu từng 

phần  

Khi một phần nội dung của hợp đồng trái quy định của pháp luật nhưng không ảnh 

hưởng đến nội dung các phần còn lại của HĐLĐ; trong trường hợp một phần hoặc toàn bộ 

nội dung của HĐLĐ quy định quyền lợi của NLĐ thấp hơn quy định trong pháp luật về 

lao động, nội quy lao động, thoả ước lao động tập thể đang áp dụng hoặc nội dung của 

HĐLĐ hạn chế các quyền khác của NLĐ thì một phần hoặc toàn bộ nội dung đó bị vô 

hiệu (Khoản 2 và 3 Điều 52 Bộ luật Lao động 2012). Khi HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu từng 

phần thì quyền, nghĩa vụ, lợi ích của các bên được giải quyết theo thỏa ước lao động tập 

thể hoặc theo quy định của pháp luật. Các bên tiến hành sửa đổi bổ sung phần của HĐLĐ 

bị tuyên bố vô hiệu để phù hợp với thỏa ước lao động tập thể hoặc pháp luật về lao động 

(Khoản 1 Điều 52 Bộ luật Lao động 2012).  

Bản án số 537/2007/LĐ-ST ngày 5/4/2007 của TAND Thành phố Hồ Chí Minh đã 

tuyên bố vô hiệu một phần của HĐLĐ giữa ông John Randall Smith, quốc tịch Hoa Kỳ và 

công ty Y tế Viễn Đông Việt Nam, quốc tịch Việt Nam với lý do thỏa thuận của hai bên 

là trái Điều 38 Bộ luật Lao động. Lý do là tại Điều 9.4 của HĐLĐ hai bên đã thỏa thuận 

Công ty có quyền chấm dứt HĐLĐ với ông John mà không cần lý do, chỉ cần thông báo 

trước 03 tháng bằng văn bản. Tuy nhiên, sau đó, Bản án này lại tuyên bố HĐLĐ vô hiệu 

toàn bộ do NLĐ nước ngoài chưa có GPLĐ nên việc tuyên bố HĐLĐ vô hiệu một phần 

như trên không có ý nghĩa pháp lý, chỉ có ý nghĩa tham khảo. 

3.2.2.3. Quyền và nghĩa vụ của các chủ thể trong quan hệ lao động của người 

lao động nước ngoài 

Quyền và nghĩa vụ của các chủ thể trong QHLĐ của NLĐ nước ngoài được xác 

định theo nội dung hợp đồng lao động và theo quy định của pháp luật. Các bên thỏa 

thuận những nội dung của điều khoản nhưng không được trái pháp luật, trái thỏa ước lao 

động tập thể. HĐLĐ với NLĐ nước ngoài phải đảm bảo các nội dung chủ yếu theo quy 

định tại Điều 23 BLLĐ năm 2012 và Điều 4 Nghị định 05/2015/NĐ-CP, bao gồm các 

nội dung sau: Nghĩa vụ về cung cấp thông tin của chủ thể giao kết HĐLĐ; nghĩa vụ pháp 

lý liên quan đến công việc và địa điểm làm việc của NLĐ nước ngoài; nghĩa vụ tuân thủ 
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các quy định về thời hạn hợp đồng của HĐLĐ ký kết với NLĐ nước ngoài57; quyền và 

nghĩa vụ pháp lý liên quan đến tiền lương, thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi, trang bị 

bảo hộ cho người lao động; quyền và nghĩa vụ pháp lý liên quan đến chế độ bảo hiểm 

xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp. 58 

3.2.2.4. Hình thức và ngôn ngữ hợp đồng lao động với người lao động nước ngoài 

Pháp luật lao động quy định hình thức của HĐLĐ phải làm bằng văn bản đối với 

hầu hết các loại HĐLĐ chỉ trừ trường hợp giao kết hợp đồng đối với công việc có tính chất 

tạm thời có thời hạn dưới 03 tháng (Khoản 2 Điều 16 BLLĐ năm 2012) có thể ký bằng 

hình thức lời nói. Điểm b khoản 1 Điều 4 và điểm e khoản 1 Điều 7 Nghị định 

11/2016/NĐ-CP cũng quy định trường hợp người nước ngoài vào Việt Nam làm việc tại 

vị trí chuyên gia, nhà quản lý, giám đốc điều hành hoặc lao động kỹ thuật có thời gian làm 

việc dưới 30 ngày và thời gian cộng dồn không quá 90 ngày một năm thì không phải xác 

định nhu cầu sử dụng lao động nước ngoài và không thuộc diện cấp GPLĐ. Nếu không 

thuộc diện cấp giấy phép thì NSDLĐ cũng không phải gửi bản sao HĐLĐ đã ký cho cơ 

quan quản lý theo khoản 3, Điều 12 Nghị định 11/2016/NĐ-CP.  

Tuy nhiên để được xác nhận là không thuộc diện cấp GPLĐ thì khoản 3 Điều 8 

Nghị định 11/2016/NĐ-CP quy định trong Hồ sơ xin xác nhận không thuộc diện cấp giấy 

phép phải có “Giấy tờ chứng minh NLĐ nước ngoài không thuộc diện cấp GPLĐ”. NLĐ 

nước ngoài sang Việt Nam làm việc theo hình thức HĐLĐ (dưới 30 ngày) thì văn bản hợp 

đồng là căn cứ rõ ràng nhất chứng minh tình trạng pháp lý trong trường hợp này. Việc giao 

kết hợp đồng bằng văn bản cũng là căn cứ để quản lý đối tượng này và là căn cứ để giải 

quyết tranh chấp hợp đồng nếu có. Dù thỏa thuận HĐLĐ thời vụ hay ngắn hạn thì NLĐ 

nước ngoài và NSDLĐ vẫn phải lựa chọn hình thức văn bản. HĐLĐ được làm thành 02 

bản, NLĐ nước ngoài giữ 01 bản, NSDLĐ giữ 01 bản. Khi giao kết HĐLĐ đối với NLĐ 

nước ngoài thì các bên có thể lựa chọn ngôn ngữ giao kết không phải là tiếng Việt hoặc 

xác lập HĐLĐ bằng cả tiếng Việt và tiếng nước ngoài. Tuy nhiên các bên cần xác định 

                                              
57 Trên thực tế đã có trường hợp doanh nghiệp đã ký HĐLĐ không xác định thời hạn nhưng HĐLĐ chỉ được xác định 

thời hạn theo thời hạn của GPLĐ như tại Bản án số 973/2015/LĐ-PT ngày 17/8/2015 V/v “Đơn phương chấm dứt HĐLĐ” của 

TAND Thành phố Hồ Chí Minh giữa ông Timothy Scott Hunter (nguyên đơn) và Công ty TNHH Truyền thông WPP (bị đơn). 

Hai bên chủ thể đã ký HĐLĐ không xác định thời hạn, có hiệu lực từ ngày 18/10/2010, chức danh là Giám đốc điều hành. Ngày 

28/02/2013 bị đơn gửi thư cho nguyên đơn thông báo chấm dứt công việc kể từ ngày 01/3/2013 với lý do là HĐLĐ đã vô hiệu 

ngay từ khi ký kết do việc ký kết HĐLĐ với ông Timothy Scott Hunter không đúng thẩm quyền và việc bổ nhiệm ông Timothy 

Scott Hunter không đúng điều lệ của công ty nên đã chấm dứt mối QHLĐ thực tế giữa công ty và ông Timothy Scott Hunter. Tuy 

nhiên, Tòa án Việt Nam đã quyết định chấm dứt HĐLĐ là do hết hạn hợp đồng, không phải là do hợp đồng vô hiệu vì chủ thể ký 

kết HĐLĐ không đúng thẩm quyền. Theo GPLĐ số 21170/SHCM ngày 10/02/2011 do Sở LĐTBXH cấp cho ông Timothy Scott 

Hunter xác định thời hạn của nguyên đơn làm việc tại Việt Nam bắt đầu từ ngày 10/02/2011 đến ngày 07/02/2014. Công ty đã ký 

HĐLĐ không xác định thời hạn với nguyên đơn nhưng theo Điểm d Khoản 4 Điều 4 Nghị định 34/2008/NĐ-CP thì “…Nội dung 

HĐLĐ không được trái với nội dung ghi trong GPLĐ đã được cấp…”, như vậy, xác định HĐLĐ của hai bên chỉ có giá trị đến 

ngày GPLĐ hết hạn là ngày 07/02/2014.  
58 Nội dung cụ thể những nghĩa vụ này xem thêm Bộ luật Lao động, Luật An sinh xã hội và Nghị định 05/2015/NĐ-

CP 
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ngôn ngữ nào sẽ được hiểu chính thức khi phát sinh tranh chấp. Còn nếu các bên không 

thỏa thuận về việc xác định ngôn ngữ hợp đồng thì việc giải thích về cách hiểu khác nhau 

trong ngôn ngữ hợp đồng thì sẽ được giải quyết theo quy định của pháp luật dân sự (Điều 

121 và 404 BLDS năm 2015). 

3.2.3. Quy định điều chỉnh thay đổi, tạm hoãn, chấm dứt quan hệ lao động 

của người lao động nước ngoài  

QHLĐ của NLĐ nước ngoài được thực hiện trên cơ sở HĐLĐ giữa hai bên, nên 

việc thay đổi, tạm hoãn, chấm dứt QHLĐ của NLĐ nước ngoài cũng thực hiện trên cơ sở 

các trường hợp thay đổi, tạm hoãn, chấm dứt HĐLĐ. Do đó, việc thay đổi, tạm hoãn, chấm 

dứt QHLĐ của NLĐ nước ngoài có thể được tiến hành do các bên thỏa thuận hoặc theo 

các trường hợp do pháp luật quy định. 

3.2.3.1. Thay đổi quan hệ lao động của người lao động nước ngoài 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài bị thay đổi trong các trường hợp sau đây: 

Thứ nhất, trường hợp thay đổi chủ thể của hợp đồng lao động  

 Các quy định về thay đổi NSDLĐ cần phải thực hiện đầy đủ thủ tục cấp GPLĐ. 

HĐLĐ không được trái với GPLĐ mà nội dung của giấy phép xác định công việc, vị trí 

và chủ thể tuyển dụng lao động nước ngoài đồng thời liên quan đến cơ quan quản lý lao 

động nước ngoài địa phương. Khoản 8 Điều 10 Nghị định 11/2016/NĐ-CP quy định 

trường hợp đề nghị cấp GPLĐ đối với NLĐ nước ngoài đã được cấp GPLĐ và đang còn 

hiệu lực mà làm việc cho NSDLĐ khác ở cùng vị trí công việc với hồ sơ giảm một số giấy 

tờ. Còn trường hợp thay đổi NSDLĐ và thay đổi vị trí làm việc thì NLĐ nước ngoài và 

NSDLĐ mới phải làm thủ tục xin cấp GPLĐ từ đầu. Như vậy, việc thay đổi chủ thể NLĐ 

nước ngoài hoặc NSDLĐ nước ngoài được coi như ký HĐLĐ mới.  

Thứ hai, trường hợp thay đổi nội dung của HĐLĐ  

 Nội dung HĐLĐ của NLĐ nước ngoài là cơ sở để cấp GPLĐ nên việc thay đổi nội 

dung HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài không được trái với nội dung quy định trong GPLĐ. 

Việc tạm thời chuyển NLĐ nước ngoài sang làm công việc khác không thể áp dụng vì 

trong GPLĐ quy định rõ về công việc thực hiện. Muốn thay đổi công việc phải làm thủ 

tục xin cấp GPLĐ trong trường hợp đặc biệt. Điểm c khoản 8 Điều 10 Nghị định 

11/2015/NĐ-CP quy định về trường hợp NLĐ nước ngoài đã được cấp GPLĐ đang còn 

hiệu lực mà làm khác vị trí công việc ghi trong GPLĐ nhưng không thay đổi NSDLĐ. Về 

nguyên tắc thực hiện hợp đồng nói chung, trong quá trình thực hiện HĐLĐ, nếu bên nào 

có yêu cầu sửa đổi, bổ sung nội dung của hợp đồng thì nêu nội dung cần thay đổi và thông 

báo trước về những nội dung cần sửa đổi, bổ sung. Trường hợp hai bên không thỏa thuận 
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được việc sửa đổi, bổ sung nội dung HĐLĐ thì tiếp tục thực hiện HĐLĐ đã giao kết hoặc 

chấm dứt hợp đồng theo quy định của pháp luật. 

3.2.3.2. Tạm hoãn thực hiện hợp đồng lao động với người lao động nước ngoài 

Trong trường hợp, HĐLĐ được áp dụng pháp luật lao động của Việt Nam thì các 

trường hợp tạm hoãn HĐLĐ với NLĐ nước ngoài được áp dụng giống như HĐLĐ thông 

thường. Có hai khả năng thực hiện tạm hoãn HĐLĐ là tạm hoãn do thực hiện các nghĩa 

vụ mà pháp luật quy định (NLĐ nước ngoài bị tạm giữ, tạm giam, v.v…) và tạm hoãn do 

thỏa thuận của các bên (NLĐ nước ngoài xin nghỉ không hưởng lương vì lý do của bản 

thân hoặc của gia đình, v.v…) (Điều 32 BLLĐ năm 2012). Trong thời hạn 15 ngày, kể từ 

ngày hết thời hạn tạm hoãn HĐLĐ, NLĐ nước ngoài phải có mặt tại nơi làm việc và 

NSDLĐ phải nhận lại NLĐ trở lại làm việc trừ trường hợp hai bên có thỏa thuận khác. Do 

pháp luật Việt Nam không có quy định về thời gian tối đa hoặc tối thiểu tạm hoãn thực 

hiện HĐLĐ nên nếu trong thời gian tạm hoãn thực hiện HĐLĐ mà GPLĐ của NLĐ nước 

ngoài bị hết hạn thì trước ít nhất 5 ngày trước khi GPLĐ hết hạn, NLĐ nước ngoài phải 

xin cấp lại GPLĐ khác để có thể tiếp tục làm việc. Nếu NLĐ nước ngoài không xin cấp 

lại GPLĐ thì HĐLĐ cũng sẽ chấm dứt vào thời điểm GPLĐ hết hạn. 

3.2.3.3. Chấm dứt quan hệ lao động của người lao động nước ngoài  

 Pháp luật Việt Nam không có quy định riêng chấm dứt QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài nên việc chấm dứt QHLĐ nước ngoài được thực hiện theo thủ tục chung của BLLĐ 

năm 2012 về các trường hợp chấm dứt HĐLĐ (BLLĐ năm 2012 không có quy định về 

chấm dứt QHLĐ). Việc chấm dứt QHLĐ của NLĐ nước ngoài có thể do cả hai bên cùng 

đồng ý chấm dứt HĐLĐ hoặc có thể phát sinh do ý chí từ phía một bên (đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ). Các bên khi chấm dứt HĐLĐ, tùy từng trường hợp cũng phải thực hiện đầy 

đủ các thủ tục, nghĩa vụ về việc báo trước, trình tự chấm dứt. Mỗi bên đều có quyền huỷ 

bỏ việc đơn phương chấm dứt HĐLĐ trước khi hết thời hạn báo trước nhưng phải thông 

báo bằng văn bản và phải được bên kia đồng ý.  

Thứ nhất, trường hợp chấm dứt HĐLĐ do sự thỏa thuận của hai bên  

HĐLĐ của NLĐ nước ngoài sẽ đương nhiên chấm dứt hiệu lực trong những trường 

hợp được quy định tại Khoản 1, 2 và 3 Điều 36 BLLĐ năm 2012, bao gồm:  

- Hết hạn hợp đồng: thời hạn chấm dứt hợp đồng đã được các bên thỏa thuận từ khi 

giao kết HĐLĐ; 

- Đã hoàn thành công việc theo HĐLĐ: NLĐ nước ngoài đã hoàn thành công việc 

theo hợp đồng mà không còn công việc khác để giao kết hợp đồng mới hoặc hai bên không 

thỏa thuận giao kết hợp đồng mới; 
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- Hai bên cùng đồng ý chấm dứt hợp đồng: NLĐ nước ngoài và NSDLĐ cùng thỏa 

thuận chấm dứt hợp đồng kể cả trong trường hợp thời hạn hợp đồng chưa chấm dứt.  

Thứ hai, trường hợp chấm dứt HĐLĐ do ý chí của bên thứ ba hoặc do sự kiện 

pháp lý khác 

 Trong những trường hợp được quy định tại khoản 4, 5, 6, 7 và 8 Điều 36 BLLĐ 

năm 2012, quy định của pháp luật hoặc ý chí của nhà nước sẽ quyết định sự tồn tại của 

quan hệ HĐLĐ. Tuy nhiên do HĐLĐ của NLĐ nước ngoài có những quy định riêng nên 

không phải tất cả các trường hợp quy định tại Điều 36 BLLĐ năm 2012 cũng áp dụng 

được cho NLĐ nước ngoài. Cụ thể như sau: NLĐ đủ điều kiện về thời gian đóng bảo hiểm 

xã hội và tuổi hưởng lương hưu theo quy định của pháp luật. Quy định này không áp dụng 

với NLĐ nước ngoài; NSDLĐ là cá nhân chết, bị tòa án tuyên bố mất năng lực hành vi 

dân sự, mất tích hoặc là đã chết; NSDLĐ không phải là cá nhân chấm dứt hoạt động; NLĐ 

bị xử lý kỷ luật sa thải theo quy định của pháp luật lao động. Ngoài các trường hợp trên, 

HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài đương nhiên chấm dứt trong hai trường hợp: GPLĐ hết 

hiệu lực theo quy định tại khoản 1, 2, 3, 4, 5, 7 và 8 Điều 174 BLLĐ năm 2012 và GPLĐ 

bị thu hồi do NLĐ nước ngoài hoặc NSDLĐ không thực hiện đúng quy định của Nghị 

định 11/2016/NĐ-CP (Điều 17); NLĐ nước ngoài bị trục xuất theo quy định tại Điều 18 

Nghị định 11/2016/NĐ-CP.  

Thứ ba, trường hợp chấm dứt HĐLĐ do một bên đơn phương đưa ra đề nghị 

chấm dứt HĐLĐ 

NLĐ nước ngoài làm việc theo HĐLĐ xác định thời hạn, HĐLĐ theo mùa vụ hoặc 

theo một công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng có quyền đơn phương chấm dứt 

hợp đồng trước thời hạn nhưng phải có sự báo trước trong những trường hợp pháp luật 

quy định (Điều 37 BLLĐ năm 2012). Trong các trường hợp này NLĐ nước ngoài phải 

chú ý báo trước cho NSDLĐ biết trong thời hạn một số ngày mà pháp luật quy định.  

NSDLĐ cũng chỉ quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ trong những trường hợp 

pháp luật quy định (Điều 38 BLLĐ năm 2012). Khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ xác 

định thời hạn, NSDLĐ phải báo cho NLĐ nước ngoài biết trước ít nhất một số ngày mà 

pháp luật quy định. Luật Lao động Việt Nam có quy định những trường hợp NSDLĐ 

không được đơn phương chấm dứt HĐLĐ kể cả khi có căn cứ pháp luật (Điều 39 BLLĐ 

năm 2012) nhưng không áp dụng được tất cả các căn cứ theo quy định tại Điều 37, 38, 39 

BLLĐ năm 2012 trong quan hệ HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài (ví dụ căn cứ ở điểm đ 

khoản 1 Điều 37).  

* Trách nhiệm và quyền lợi của các bên khi chấm dứt HĐLĐ  

NSDLĐ phải thông báo bằng văn bản cho NLĐ biết thời điểm chấm dứt HĐLĐ ít 
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nhất 15 ngày trước ngày HĐLĐ xác định thời hạn hết hạn. Trong thời hạn 07 ngày làm 

việc, kể từ ngày chấm dứt HĐLĐ, hai bên có trách nhiệm thanh toán đầy đủ các khoản có 

liên quan đến quyền lợi của mỗi bên; trường hợp đặc biệt, có thể kéo dài nhưng không 

được quá 30 ngày. NSDLĐ có trách nhiệm hoàn thành thủ tục xác nhận và trả lại những 

giấy tờ khác mà NSDLĐ đã giữ lại của NLĐ. NSDLĐ thu hồi GPLĐ của NLĐ nước ngoài 

nộp lại cho Sở LĐTBXH đã cấp giấy phép đó (điểm b khoản 2 Điều 17 Nghị định 

11/2016/NĐCP). Trong hầu hết các trường hợp chấm dứt HĐLĐ (chấm dứt theo quy định 

tại các khoản 1, 2, 3, 5, 6, 7 và 9 Điều 36 BLLĐ năm 2012) và NSDLĐ đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ (theo quy định tại Điều 38 BLLĐ năm 2012), NSDLĐ có trách nhiệm chi trả 

trợ cấp thôi việc theo quy định cho NLĐ nước ngoài đã làm việc thường xuyên cho mình 

từ đủ 12 tháng trở lên khi HĐLĐ chấm dứt. NSDLĐ có trách nhiệm chi trả trợ cấp mất 

việc làm theo quy định cho NLĐ nước ngoài đã làm việc thường xuyên cho mình từ đủ 12 

tháng trở lên bị mất việc làm do thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế hoặc do 

sáp nhập, hợp nhất, chia, tách doanh nghiệp, hợp tác xã (các trường hợp quy định tại khoản 

10 Điều 36, Điều 44 và Điều 45 của BLLĐ năm 2012).  

3.2.4. Quy định xác định pháp luật áp dụng cho quan hệ lao động của người 

lao động nước ngoài  

HĐLĐ của NLĐ nước ngoài là HĐLĐ có yếu tố nước ngoài do một bên chủ thể 

là NLĐ mang quốc tịch nước ngoài (Điều 663 BLDS năm 2015: quan hệ dân sự có yếu 

tố nước ngoài khi ít nhất một bên chủ thể là cá nhân, pháp nhân nước ngoài). HĐLĐ của 

NLĐ nước ngoài có liên quan đến nhiều hệ thống pháp luật khác nhau như Luật Quốc 

tịch của NLĐ, Luật Quốc tịch hoặc Luật nơi có trụ sở chính của doanh nghiệp cử NLĐ 

đến làm việc, Luật nơi tiến hành lao động, … Do đó, một vấn đề sẽ được đặt ra khi giải 

quyết các tranh chấp về HĐLĐ của NLĐ nước ngoài là xác định hệ thống pháp luật của 

quốc gia nào sẽ được áp dụng cho QHLĐ đã phát sinh giữa các chủ thể. Xác định pháp 

luật áp dụng cho QHLĐ của NLĐ nước ngoài được quy định tại BLDS năm 2015 và 

BLLĐ năm 2012.  

BLDS năm 2015 không có quy định riêng áp dụng cho HĐLĐ của có yếu tố nước 

ngoài mà chỉ có quy định về xác định pháp luật áp dụng cho HĐLĐ, điều chỉnh tại Điều 

683 theo ba nguyên tắc: Nguyên tắc tôn trọng tự do ý chí của bên, nguyên tắc xác định 

pháp luật áp dụng trong trường hợp các bên không có sự thỏa thuận lựa chọn, nguyên tắc 

giới hạn tự do ý chí để bảo vệ NLĐ. 
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 3.2.4.1. Xác định pháp luật áp dụng cho quan hệ lao động của người lao động 

nước ngoài theo sự thỏa thuận của các bên trong hợp đồng lao động 

 Theo quy định tại khoản 1 Điều 683: “Các bên trong quan hệ hợp đồng được thỏa 

thuận chọn pháp luật áp dụng đối với hợp đồng” thì NLĐ và NSDLĐ có quyền thỏa thuận 

lựa chọn áp dụng pháp luật áp dụng đối với HĐLĐ giữa các bên. Trong QHLĐ gồm có 

QHLĐ cá nhân (thể hiện thông quan HĐLĐ) và QHLĐ tập thể (thể hiện thông quan thỏa 

ước lao động tập thể). Do đó, khoản 1 Điều 683 sẽ áp dụng cho HĐLĐ cá nhân mà không 

áp dụng cho thỏa ước lao động tập thể. 

 Quyền thỏa thuận lựa chọn áp dụng pháp luật áp dụng đối với hợp đồng được sử 

dụng phổ biến trong các quy định xác định pháp luật áp dụng cho hợp đồng dân sự nói 

chung và HĐLĐ nói riêng. Tuy nhiên, khi so sánh quy định của pháp luật Việt Nam với 

quy định của các điều ước quốc tế có quy định về vấn đề này, có thể thấy quy định pháp 

luật Việt Nam đơn giản hơn, chưa có quy định về một số vấn đề xác định sự thể hiện ý chí 

của các bên. Ví dụ trong Quy chế Rome I năm 2008 về luật áp dụng đối với nghĩa vụ hợp 

đồng tại khoản 1 Điều 8 cũng khẳng định“hợp đồng lao động cá nhân sẽ được điều chỉnh 

bởi luật do các bên lựa chọn theo quy định tại khoản 3”.59 Ngoài ra, Quy chế Rome I có 

quy định riêng cho nguyên tắc tự do ý chí trong lựa chọn luật áp dụng cho hợp đồng tại 

Điều 3 của Quy chế Rome I bao gồm các quy định về sự thể hiện ý chí của các bên, thời 

điểm thể hiện ý chí, mối quan hệ của pháp luật do các bên lựa chọn với hợp đồng. So với 

quy định của Quy chế Rome I, quy định của BLDS Việt Nam năm 2015 đơn giản hơn, 

chưa có một số quy định như:  

- Phạm vi áp dụng trong hợp đồng: pháp luật do các bên lựa chọn cho HĐLĐ sẽ áp 

dụng cho toàn bộ hợp đồng hay chỉ cho áp dụng cho một phần của HĐLĐ? 

- Sự thể hiện ý chí của các bên: sự thỏa thuận lựa chọn pháp luật áp dụng của 

các bên phải thể hiện bằng điều khoản chọn luật hay đánh giá qua các tình tiết khác của 

hợp đồng?  

- Thời điểm thể hiện ý chí các bên: các bên được quyền chọn pháp luật áp dụng cho 

HĐLĐ sau khi xảy ra tranh chấp khi các bên đã ký kết HĐLĐ? 

- Điều kiện về mối liên quan của pháp luật do các bên lựa chọn đối với HĐLĐ: 

pháp luật do các bên lựa chọn có cần có mối liên hệ với HĐLĐ giữa các bên không? 

                                              
59 Quyền lựa chọn tại Điều 8 chỉ áp dụng cho hợp đồng lao động cá nhân, không áp dụng cho thỏa ước lao động 

tập thể (collective agrrements). Thỏa ước lao động tập thể sẽ áp dụng theo nguyên tắc chung tại Điều 3 và Điều 4. 
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3.2.4.2. Xác định pháp luật áp dụng cho quan hệ lao động của người lao động 

nước ngoài khi không có sự thỏa thuận của các bên trong hợp đồng lao động  

Theo khoản 1 và 2 Điều 683 BLDS năm 2015, trường hợp các bên không có sự 

thỏa thuận lựa chọn pháp luật áp dụng cho HĐLĐ thì áp dụng pháp luật của nước có mối 

quan hệ gắn bó nhất đối với HĐLĐ. Pháp luật của nước được coi là pháp luật có mối quan 

hệ gắn bó nhất đối với HĐLĐ là pháp luật nước nơi NLĐ thường xuyên thực hiện công 

việc đối với HĐLĐ. Nếu NLĐ thường xuyên thực hiện công việc tại nhiều nước khác nhau 

hoặc không xác định được nơi NLĐ thường xuyên thực hiện công việc thì pháp luật nước 

nơi có quan hệ gắn bó nhất với HĐLĐ là pháp luật nước nơi NSDLĐ thường trú đối với 

cá nhân hoặc nơi đăng ký đối với pháp nhân.  

Trường hợp thứ nhất, các bên không có sự thỏa thuận lựa chọn pháp luật áp dụng 

cho HĐLĐ thì áp dụng pháp luật của nước nơi NLĐ thường xuyên thực hiện công việc. 

Điều 683 BLDS năm 2015 sử dụng hệ thuộc luật của nước nơi NLĐ thường xuyên thực 

hiện công việc nhưng không có phần giải thích về tiêu chí “thường xuyên” thực hiện 

công việc.  

Trường hợp thứ hai, NLĐ thường xuyên thực hiện công việc tại nhiều nước khác 

nhau hoặc không xác định được nơi NLĐ thường xuyên thực hiện công việc. Trường hợp 

này được xét đến khi NLĐ có nơi làm việc từ ba quốc gia trở lên và không có các dấu hiệu 

được phân tích ở trên thì không xác định được nơi NLĐ thường xuyên thực hiện công 

việc, luật áp dụng cho HĐLĐ là luật của nước nơi NSDLĐ thường trú đối với cá nhân 

hoặc nơi đăng ký đối với pháp nhân. 

Trường hợp thứ ba, nếu chứng minh được pháp luật của nước khác với pháp luật 

được nêu tại khoản 2 Điều này có mối liên hệ gắn bó hơn với hợp đồng thì pháp luật áp 

dụng là pháp luật của nước đó (khoản 3 Điều 683 BLDS năm 2015). 

Pháp luật Việt Nam chưa có hướng dẫn và án lệ về trường hợp nào được xác 

định là có mối liên hệ gắn bó với HĐLĐ. Khi tham khảo án lệ của các quốc gia trên 

thế giới, theo quan điểm của tòa án quốc gia Châu Âu như Anh, Pháp, Đức, Hà Lan 

thì các tình huống sau, tòa án thường ưu tiên áp dụng luật của quốc gia có mối liên 

hệ chặt chẽ nhất với hợp đồng: 

- Khi các yếu tố khác của hợp đồng liên quan đến một quốc gia nhưng quốc gia đó 

không phải là nơi NLĐ làm việc; 

- Khi NLĐ làm việc ở một quốc gia đủ lâu, thời gian làm việc tại quốc gia này có 

thể loại trừ việc áp dụng Điều 8(4), nhưng tất cả các yếu tố khác của hợp đồng liên quan 

đến một quốc gia khác [133, tr. 32]; 

- Các hợp đồng có liên quan ví dụ như: trong bối cảnh bình đẳng về việc làm và 
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mong muốn đảm bảo rằng tất cả NLĐ làm việc cùng nhau theo hợp đồng được điều chỉnh 

bởi các luật giống nhau; 

- So với hệ thống pháp luật dẫn chiếu theo khoản 2 và khoản 3 Điều 8 thì luật của 

nước có mối liên hệ với hợp đồng này bảo vệ tốt hơn NLĐ.60 

3.2.4.3. Hạn chế sự thỏa thuận của các bên lựa chọn pháp luật áp dụng cho 

quan hệ lao động của người lao động nước ngoài để bảo vệ người lao động  

Theo khoản 5 Điều 683 BLDS năm 2015 thì hạn chế tự do ý chí sẽ được đặt ra 

trong trường hợp các bên trong HĐLĐ lựa chọn áp dụng pháp luật nước ngoài mà luật 

nước ngoài đó có ảnh hưởng đến quyền lợi tối thiểu của NLĐ theo quy định của pháp luật 

Việt Nam thì pháp luật Việt Nam sẽ được áp dụng.61 Hạn chế tự do ý chí được áp dụng 

riêng cho NLĐ và người tiêu dùng vì đây là hai đối tượng có vị trí yếu thế hơn khi ký kết 

hợp đồng với NSDLĐ hoặc người cung cấp hàng hóa, dịch vụ. Mặc dù NLĐ có quyền 

thỏa thuận pháp luật áp dụng đối với HĐLĐ nhưng do sức ép về nhu cầu phải có việc làm 

nên họ thường chấp nhận các điều khoản trong HĐLĐ do NSDLĐ chủ động đưa ra. Những 

điều khoản này, kể cả điều khoản về chọn pháp luật áp dụng cho HĐLĐ, thường có lợi 

hơn cho NSDLĐ mà NLĐ ít có cơ hội “mặc cả”. 

 Để áp dụng được điều khoản này, cơ quan có thẩm quyền phải chứng minh được 

hai vấn đề: Thứ nhất, quyền lợi tối thiểu của NLĐ nước ngoài theo quy định của pháp 

luật Việt Nam là những quyền nào? Thứ hai, pháp luật nước ngoài được các bên lựa chọn 

có nội dụng như thế nào thì được coi là ảnh hưởng đến quyền lợi tối thiểu của NLĐ? 

Pháp luật lao động của Việt Nam chưa có quy định giải thích về quyền lợi tối thiểu của 

NLĐ nói chung bao gồm những quyền nào nên có thể áp dụng khoản 1 Điều 5 Bộ luật 

Lao động năm 2012 về quyền của NLĐ. Tiêu chí quyết định pháp luật do các bên lựa 

chọn có được áp dụng hay không là so sánh giữa luật do các bên lựa chọn với quy định 

của pháp luật Việt Nam. Thực tế là, pháp luật Việt Nam chưa phải là hệ thống có lợi nhất 

cho NLĐ nước ngoài xuất phát từ thực trạng một số quyền lao động mà NLĐ nước ngoài 

chưa được áp dụng tại Việt Nam như: quyền đình công, quyền hoạt động, gia nhập công 

đoàn. Ngoài ra, NLĐ nước ngoài phải tham gia bảo hiểm y tế nếu làm việc tại Việt Nam 

theo HĐLĐ không xác định thời hạn, hợp đồng có thời hạn từ 03 tháng trở lên. Mức 

đóng bảo hiểm y tế của NLĐ nước ngoài là 1,5% tiền lương tháng đóng bảo hiểm xã hội 

bắt buộc.62 Mức tiền lương tháng tối đa để tính số tiền đóng bảo hiểm y tế là 20 lần mức 

                                              
60 Phần giải thích (23) của Lời nói đầu Quy chế Rome I: “đối với các hợp đồng được ký kết với bên yếu thế hơn, 

những bên này sẽ được bảo vệ quy phạm xung đột có lợi hơn nguyên tắc chung”. 
61 khoản 5 Điều 683 BLDS 2015: “Trường hợp pháp luật do các bên lựa chọn trong hợp đồng lao động, hợp đồng 

tiêu dùng có ảnh hưởng đến quyền lợi tối thiểu của người lao động, người tiêu dùng theo quy định của pháp luật Việt Nam 

thì pháp luật Việt Nam được áp dụng” 
62 Khoản 8 Điều 1 Luật Bảo hiểm y tế sửa đổi bổ sung năm 2014. 
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lương cơ sở. Từ ngày 1/1/2018, NLĐ nước ngoài sẽ được tham gia bảo hiểm xã hội, 

nhưng mức đóng bảo hiểm xã hội của người nước ngoài hiện nay chưa có văn bản nào 

hướng dẫn cụ thể.63 Do đó, nếu chỉ lấy tiêu chí so sánh là pháp luật Việt Nam thì mức độ 

áp dụng bảo hộ về quyền sẽ là mức tối thiểu nhưng chưa phải là có lợi nhất cho NLĐ. 

 Pháp luật nước ngoài được các bên lựa chọn có nội dụng như thế nào thì được coi 

là ảnh hưởng đến quyền lợi tối thiểu của NLĐ. Có thể xảy ra hai trường hợp được coi là 

ảnh hưởng đến quyền lợi tối thiểu: quy định pháp luật nước ngoài là có số lượng quyền ít 

hơn so với pháp luật Việt Nam hoặc không có quy định tương tự như quy định pháp luật 

Việt Nam. Như vậy rất cần có sự giải thích để khi áp dụng quy định này không làm ảnh 

hưởng đến quyền tự do thỏa thuận của các bên trong HĐLĐ và vẫn phải đảm bảo tốt nhất 

quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ. 

 Trong Bộ luật Lao động năm 2012 cũng có quy định về trường hợp sự thỏa thuận 

của các bên trong hợp đồng làm ảnh hưởng đến quyền lợi của NLĐ thì sự thỏa thuận đó 

sẽ bị tuyên bố vô hiệu. Trong trường hợp một phần hoặc toàn bộ nội dung của HĐLĐ quy 

định quyền lợi của NLĐ thấp hơn quy định trong pháp luật về lao động, nội quy lao động, 

thoả ước lao động tập thể đang áp dụng hoặc nội dung của HĐLĐ hạn chế các quyền khác 

của NLĐ thì một phần hoặc toàn bộ nội dung đó bị vô hiệu (Khoản 2 và 3 Điều 52 Bộ luật 

Lao động năm 2012). Đây là quy định được áp dụng cho sự thỏa thuận về các quyền lợi 

và nghĩa vụ cụ thể của NLĐ trong HĐLĐ. Như vậy, sau năm 2015 thì BLDS Việt Nam 

năm 2015 sẽ bổ sung thêm trường hợp thỏa thuận pháp luật áp dụng cho HĐLĐ mà ảnh 

hưởng đến quyền lợi tối thiểu của NLĐ nước ngoài theo quy định của pháp luật Việt Nam 

thì pháp luật đó sẽ không được áp dụng. 

Ngoài ra, theo khoản 2 Điều 169 Bộ luật Lao động năm 2012 thì đối với NLĐ là 

công dân nước ngoài làm việc tại Việt Nam phải tuân theo pháp luật lao động Việt Nam, 

điều ước quốc tế mà Việt Nam là thanh viên có quy định khác và được pháp luật Việt 

Nam bảo vệ. Đây là quy định gây ra nhiều tranh cãi vì dường như quy định này mâu 

thuẫn với quy định BLDS năm 2015. Điều luật quy định cụ thể “tuân theo pháp luật lao 

động Việt Nam” nhưng trong pháp luật lao động Việt Nam chưa đề cập đến quyền lựa 

chọn áp dụng pháp luật trong HĐLĐ.  

 Theo Điều 156 Luật Ban hành quy phạm pháp luật Việt Nam năm 2015 về Áp 

dụng văn bản quy phạm pháp luật: “Trong trường hợp các văn bản quy phạm pháp luật 

có quy định khác nhau về cùng một vấn đề thì áp dụng văn bản có hiệu lực pháp lý cao 

hơn”. Nhưng theo Điều 4 Luật Ban hành quy phạm pháp luật về Hệ thống văn bản pháp 

luật thì Bộ luật Lao động và BLDS là hai văn bản pháp luật có hiệu lực pháp lý ngang 

                                              
63 Điều 2 và Điều 124 Luật Bảo hiểm xã hội 2014. 
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nhau. Như vậy, nên chăng chúng ta có thể giải thích quy định tại khoản 2 Điều 169 theo 

hướng “tuân thủ pháp luật lao động Việt Nam” là tuân thủ các quy định của Bộ luật Lao 

động Việt Nam và các văn bản hướng dẫn thi hành về điều kiện để người nước ngoài 

được làm việc hợp pháp tại Việt Nam như GPLĐ, hình thức làm việc, còn lại quyền và 

nghĩa vụ của các bên trong QHLĐ phải tuân thủ theo luật của nước được xác định theo 

các nguyên tắc xác định pháp luật áp dụng của Tư pháp quốc tế quy định trong BLDS 

Việt Nam năm 2015. Các bên có quyền lựa chọn thỏa thuận pháp luật nước ngoài áp 

dụng điều chỉnh HĐLĐ của mình nhưng quy định của pháp luật nước đó không được 

thấp hơn các quyền lợi mà NLĐ được hưởng theo quy định của pháp luật Việt Nam. 

Trong trường hợp sự thỏa thuận đó ảnh hưởng đến quyền lợi của NLĐ thì sự thỏa thuận 

đó vô hiệu, pháp luật nước ngoài đó sẽ không được áp dụng, thay vào đó sẽ áp dụng pháp 

luật của Việt Nam. 

Trong các bản án của Tòa án Việt Nam giải quyết các tranh chấp liên quan đến 

HĐLĐ của NLĐ nước ngoài chỉ có một số rất ít các bản án có đề cập đến xác định pháp 

luật áp dụng cho HĐLĐ. Bản án số 1068/2007/LDST ngày 26/6/2007 của TAND Thành 

phố Hồ Chí Minh xét xử tranh chấp đơn phương chấm dứt HĐLĐ giữa ông Micheal 

James Welch, quốc tịch Anh quốc (Nguyên đơn) và Trường Korean School Ho Chi Minh 

City (Bị đơn), quốc tịch Hàn Quốc. Trong phần nội dung lập luận của Bị đơn, Bị đơn 

cho rằng Căn cứ vào Quyết định số 421/QĐ-UBNCUX ngày 22/1/1998 của Uỷ ban dân 

dân cấp Thành phố Hồ Chí Minh về việc cho phép Tổng lãnh sự Hàn Quốc thành lập 

trường học dành cho trẻ em người Hàn Quốc thì Trường Korean School Ho Chi Minh 

City là Trường Hàn Quốc, trực thuộc Tổng lãnh sự quán Hàn Quốc, được thành lập tại 

Thành phố Hồ Chí Minh, từ kinh phí của Chính phủ Hàn Quốc, do đó, việc giải quyết 

các tranh chấp phát sinh phải tuân theo quy định của nền giáo dục Hàn Quốc và do pháp 

luật Hàn Quốc điều chỉnh. TAND Thành phố Hồ Chí Minh đã không đồng thuận với 

quan điểm này căn cứ vào Điều 3, 131 và 132 Bộ luật Lao động 1994 thì NLĐ nước 

ngoài làm việc tại Việt Nam phải tuân theo pháp luật lao động của Việt Nam và trong 

HĐLĐ các bên thỏa thuận cơ quan giải quyết tranh chấp là TAND Thành phố Hồ Chí 

Minh, TAND Thành phố Hồ Chí Minh quyết định không chấp nhận yêu cầu của Bị đơn. 

Chúng ta chưa thể bình luận về quyết định của Tòa án Việt Nam là đúng hay sai nhưng 

từ bản án này chúng ta thấy có hai vấn đề liên quan đến xác định pháp luật áp dụng cho 

HĐLĐ của NLĐ nước ngoài là: nếu chỉ áp dụng BLLĐ Việt Nam thì các bên trong 

HĐLĐ của NLĐ nước ngoài không được thỏa thuận áp dụng pháp luật nước ngoài. 

Ngoài ra, Tòa án Việt Nam đã sử dụng dấu hiệu các bên thỏa thuận cơ quan giải quyết 

tranh chấp là Tòa án Việt Nam để suy luận về ý chí của các bên lựa chọn pháp luật Việt 
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Nam cho HĐLĐ. 

Có thể nhận thấy một xu hướng của Tòa án Việt Nam khi giải quyết các tranh chấp 

lao động có liên quan đến NLĐ nước ngoài là chỉ khi một trong hai bên chủ thể có khiếu 

nại liên quan đến xác định pháp luật áp dụng cho HĐLĐ thì Tòa án Việt Nam sẽ xem xét 

giải quyết trong bản án, còn đối với tranh chấp mà các chủ thể không có yêu cầu thì Tòa 

án Việt Nam sẽ áp dụng pháp luật Việt Nam để giải quyết mà không có phần lý giải về lý 

do xác định pháp luật áp dụng điều chỉnh HĐLĐ của NLĐ nước ngoài. Xu hướng này của 

Tòa án Việt Nam có điểm khác so với quan điểm của một nước trên thế giới, ví dụ như 

Nhật Bản. Trong tất cả các bản án của tòa án Nhật Bản được công bố tại website của Tòa 

án tối cao Nhật Bản về việc giải quyết các tranh chấp lao động liên quan đến NLĐ nước 

ngoài đều có phần đầu là phần xác định về thẩm quyền (Jurisdiction) và phần thứ hai là 

phần xác định pháp luật áp dụng điều chỉnh HĐLĐ (Applicable law), mặc dù các bên 

không có khiếu nại liên quan đến xác định pháp luật áp dụng điều chỉnh HĐLĐ. Xác định 

pháp luật áp dụng điều chỉnh HĐLĐ luôn được Tòa án Nhật Bản xem xét vì đây là cơ sở 

giải quyết tranh chấp giữa các bên [304, 305]. 

3.2.5. Giải quyết tranh chấp lao động cá nhân trong quan hệ lao động của 

người lao động nước ngoài  

Hiện nay, pháp luật Việt Nam không có quy định riêng về giải quyết tranh chấp lao 

động cá nhân của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam. Chính vì vậy, nếu phát sinh tranh chấp 

giữa NLĐ nước ngoài và NSDLĐ sẽ áp dụng các quy định chung trong Bộ luật Tố tụng 

dân sự, BLLĐ và các văn bản khác có liên quan. BLLĐ năm 2012 có quy định khái niệm 

chung về tranh chấp lao động là những tranh chấp lao động là tranh chấp về quyền, nghĩa 

vụ và lợi ích phát sinh giữa các bên trong QHLĐ và phân loại tranh chấp lao động thành 

tranh chấp lao động cá nhân và tranh chấp lao động tập thể từ đó có những quy định về 

chủ thể có thẩm quyền giải quyết tranh chấp, trình tự, thủ tục giải quyết đối với hai loại 

tranh chấp này. Như vậy, các tranh chấp lao động cá nhân trong QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài tại Việt Nam và NSDLĐ sẽ áp dụng như sau: 

3.2.5.1. Thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao động cá nhân trong quan hệ lao 

động của người lao động nước ngoài 

Việc giải quyết các tranh chấp lao động cá nhân trong QHLĐ của NLĐ nước ngoài 

được tiến hành bởi hòa giải viên lao động và Tòa án nhân dân. 

 i) Hoà giải viên lao động 

Hòa giải viên lao động là chủ thể có thẩm quyền giải quyêt tranh chấp do cơ quan 
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quản lý nhà nước về lao động cấp huyện đề cử64. Các loại tranh chấp mà Hòa giải viên lao 

động có thẩm quyền giải quyết là tất cả các tranh chấp lao động và tranh chấp về hợp đồng 

đào tạo nghề. Ở Việt Nam, Hòa giải viên lao động chỉ được thành lập ở các cấp quận, 

huyện, thành phố thuộc tỉnh mà không có Hòa giải viên lao động cấp quốc gia. Việc ghi 

nhận Hòa giải viên lao động có thẩm quyền giải quyết tranh chấp lao động cũng được pháp 

luật một số các nước khác như Indonexia, Hoa Kỳ, Thổ Nhĩ Kỳ… quy định. 

 Để trở thành hòa giải viên lao động, cá nhân phải đáp ứng bốn điều kiện về năng lực 

chuyên môn, kinh nghiệm…65 

ii) Toà án nhân dân 

Tranh chấp trong QHLĐ cá nhân của NLĐ nước ngoài thuộc trường hợp tranh chấp 

lao động có yếu tố nước ngoài nên thẩm quyền của Tòa án được xác định theo hai bước: 

Bước 1: xác định thẩm quyền chung của tòa án Việt Nam đối với tranh chấp lao động đó 

theo quy định tại Chương 38 Bộ luật Tố tụng dân sự và Bước 2: xác định thẩm quyền của 

Tòa án cụ thể theo quy định tại Chương 3 của Bộ luật Tố tụng dân sự (khoản 2 Điều 469 

Bộ luật Tố tụng dân sự 2015). 

Thứ nhất, thẩm quyền chung của Tòa án Việt Nam đối với các tranh chấp lao động 

cá nhân của NLĐ nước ngoài được xác định như sau: 

- Bị đơn là cá nhân cư trú, làm ăn, sinh sống lâu dài tại Việt Nam. Bị đơn trong tranh 

chấp lao động của NLĐ nước ngoài có thể là NLĐ nước ngoài hoặc NSDLĐ của NLĐ 

nước ngoài. Trường hợp này chỉ áp dụng đối với NSDLĐ là cá nhân cư trú, làm ăn, sinh 

sống lâu dài tại Việt Nam. Trường hợp bị đơn là NSDLĐ là pháp nhân Việt Nam hoặc 

pháp nhân nước ngoài có hiện diện thương mại tại Việt Nam được áp dụng theo trường 

hợp thứ hai.  

- Bị đơn là cơ quan tổ chức có trụ sở tại Việt Nam hoặc bị đơn là cơ quan, tổ chức 

có chi nhánh, văn phòng đại diện tại Việt Nam đối với các vụ việc liên quan đến hoạt động 

của văn phòng, chi nhánh đó tại Việt Nam. Bị đơn trong trường hợp này chỉ có thể là 

NSDLĐ của NLĐ nước ngoài.  

- Bị đơn có tài sản trên lãnh thổ Việt Nam. Trường hợp này được áp dụng cho cả Bị 

đơn là NLĐ nước ngoài và NSDLĐ tại Việt Nam.  

- Vụ việc về quan hệ dân sự mà việc xác lập, thay đổi, chấm dứt quan hệ đó xảy ra 

ở Việt Nam hoặc công việc được thực hiện trên lãnh thổ Việt Nam. Trường hợp này tòa 

án Việt Nam sẽ có thẩm quyền đối với các tranh chấp trong QHLĐ của NLĐ nước ngoài 

được mà quan hệ đó được thiết lập, thực hiện, thay đổi chấm dứt tại lãnh thổ Việt Nam, ví 

                                              
64 Điều 198 Bộ luật Lao động năm 2012 
65 Điều 4 Nghị định số 46/2013/NĐ- CP ngày 10 tháng 5 năm 2013 của Chính Phủ quy định chi tiết một số điều 

của Bộ luật Lao động về tranh chấp lao động 
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dụ như các trường hợp HĐLĐ của NLĐ nước ngoài được ký kết, thực hiện, chấm dứt trên 

lãnh thổ Việt Nam. 

- Vụ việc về quan hệ dân sự mà việc xác lập, thay đổi, chấm dứt quan hệ đó xảy ra 

ở ngoài lãnh thổ Việt Nam nhưng có liên quan đến quyền, nghĩa vụ của cơ quan tổ chức, 

cá nhân Việt Nam hoặc có trụ sở, nơi cư trú tại Việt Nam. Ví dụ trường hợp HĐLĐ của 

NLĐ nước ngoài được ký kết và sẽ được thanh lý ở nước ngoài nhưng NLĐ nước ngoài 

được cử đến Việt Nam để làm việc trong diện di chuyển nội bộ trong doanh nghiệp.  

Thứ hai, thẩm quyền cụ thể của Tòa án được căn cứ vào thẩm quyền theo vụ việc, 

thẩm quyền theo cấp; thẩm quyền theo lãnh thổ; và thẩm quyền theo sự lựa chọn của một 

bên tranh chấp là nguyên đơn. 

- Thẩm quyền của Tòa án theo vụ việc: Tòa án nhân dân có thẩm quyền giải quyết 

tranh chấp lao động đối với tranh chấp phát sinh giữa NLĐ nước ngoài và NSDLĐ bao 

gồm các trường hợp sau: 

 Tranh chấp lao động cá nhân giữa NLĐ với NSDLĐ mà Hoà giải viên lao động 

của cơ quan quản lý nhà nước về lao động huyện, quận, thị xã, thành phố thuộc tỉnh hoà 

giải thành nhưng các bên không thực hiện hoặc thực hiện không đúng, Hoà giải không 

thành hoặc không hoà giải trong thời hạn do pháp luật quy định, trừ các tranh chấp sau đây 

không nhất thiết phải qua hoà giải tại cơ sở. Tranh chấp giữa NLĐ nước ngoài và người 

sử dụng nước ngoài không nhất thiết phải qua Hòa giải tại cơ sở bao gồm: tranh chấp về 

xử lý kỷ luật lao động theo hình thức sa thải hoặc về trường hợp bị đơn phương chấm dứt 

hợp đồng lao động; tranh chấp về bồi thường thiệt hại giữa NLĐ và NSDLĐ; về trợ cấp 

khi chấm dứt hợp đồng lao động; tranh chấp giữa NLĐ là người giúp việc gia đình với 

NSDLĐ. 

- Thẩm quyền của Tòa án theo các cấp: Tòa án nhân dân cấp huyện có thẩm quyền 

giải quyết tranh chấp lao động giữa NLĐ nước ngoài và NSDLĐ, trường hợp có tài sản 

ở nước ngoài hay cần ủy thác tư pháp thì Tòa án nhân dân cấp huyện không có thẩm 

quyền mà do Tòa án nhân dân cấp tỉnh giải quyết66. Đối với tranh chấp lao động giữa 

NLĐ nước ngoài và NSDLĐ Việt Nam thì các hình thức của Ủy thác tư pháp có thể là 

tống đạt giấy tờ, hồ sơ, tài liệu liên quan; triệu tập người làm chứng, người giám định; 

thu thập, cung cấp chứng cứ hoặc các yêu cầu khác.67 Hiện nay, Việt Nam đã ký kết các 

hiệp định tương trợ tư pháp với một số nước như An - giê - ri, Trung Quốc, Cu Ba, Bê - 

la - rút, Liên bang Nga, … nên vấn đề ủy thác tư pháp liên quan đến vụ án lao động sẽ 

áp dụng các hiệp định trên, trường hợp có yêu cầu ủy thác tư pháp giữa Việt Nam mà 

                                              
66 Điều 35, 37 Bộ luật tố tụng dân sự năm 2015 
67 Luật tương trợ tư pháp năm 2007  
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nước ngoài chưa có Hiệp định về tương trợ tư pháp thì hoạt động ủy thác tư pháp sẽ được 

thực hiện trên nguyên tắc có đi có lại nhưng không trái pháp luật Việt Nam, phù hợp với 

pháp luật và tập quán quốc tế.68 

Tòa án nhân dân tối cao có thẩm quyền phúc thẩm các bản án hoặc quyết định chưa 

có hiệu lực pháp luật của Tòa án nhân dân cấp tỉnh bị kháng cáo, kháng nghị theo thủ 

tục phúc thẩm; giám đốc thẩm, tái thẩm các bản án hoặc quyết định có hiệu lực pháp luật 

của Tòa án nhân dân cấp tỉnh bị kháng nghị theo thủ tục giám đốc thẩm hoặc tái thẩm. 

- Thẩm quyền của Tòa án theo lãnh thổ (Điều 39 Bộ luật tố tụng dân sự năm 2015); 

- Thẩm quyền của Tòa án theo sự lựa chọn của nguyên đơn (Điều 39 Bộ luật tố tụng 

dân sự năm 2015).69 

 3.2.5.2. Trình tự, thủ tục giải quyết tranh chấp lao động cá nhân trong quan 

hệ lao động của người lao động nước ngoài  

 Đối với tranh chấp lao động cá nhân thì trình tự giải quyết tranh chấp lao động 

của NLĐ nước ngoài bao gồm các thủ tục sau: 

i) Thương lượng 

Để khuyến khích việc các bên tự giải quyết tranh chấp lao động nhanh chóng và góp 

phần duy trì QHLĐ hài hòa thì pháp luật lao động Việt Nam quy định theo hướng có tranh 

chấp phát sinh sẽ ưu tiên để các bên tự thương lượng và tự dàn xếp với nhau; thương lượng 

không phải là phương thức giải quyết tranh chấp lao động bắt buộc. Nếu các bên thương 

lượng không thành, các bên có thể đưa vụ việc đến các chủ thể có thẩm quyền khác như 

Hòa giải viên lao động (đối với trường hợp bắt buộc phải thông qua thủ tục hòa giải trước 

khi giải quyết tại Tòa an) hoặc Tòa án giải quyết (đối với những vụ việc không bắt buộc 

thông qua thủ tục hòa giải). 

ii) Hòa giải tranh chấp lao động cá nhân tại Hòa giải viên lao động 

Trường hợp các bên thương lượng không thành hoặc các bên từ chối thương lượng 

thì có thể yêu cầu hòa giải do Hòa giải viên lao động tiến hành. Thời hạn để yêu cầu Hòa 

giải viên lao động giải quyết là 06 tháng kể từ ngày phát hiện ra hành vi mà mỗi bên tranh 

chấp cho rằng quyền, lợi ích hợp pháp của mình bị vi phạm.70 Ngoài ra, quy định bổ sung 

trong Bộ luật Tố tụng Dân sự năm 2015 về việc cho thi hành các văn bản Hòa giải thành 

ngoài Tòa án là cơ sở pháp lý nhằm tạo điều kiện phát triển phương thức Hòa giải tranh 

chấp lao động trên thực tế. 

 Có thể khái quát thủ tục tranh chấp lao động được giải quyết tại Hòa giải viên lao 

                                              
68 Khoản 2 Điều 4 Luật tương trợ tư pháp năm 2007 
69 Điều 40 Bộ luật tố tụng dân sự năm 2015 
70 Khoản 1 Điều 202 Bộ luật Lao động năm 2012 
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động như sau:  

-  Nộp đơn yêu cầu hòa giải và lựa chọn Hòa giải viên; 

- Chuẩn bị buổi hòa giải và tiến hành hòa giải. Vấn đề này pháp luật giao cho Hòa 

giải viên hoàn toàn chủ động nhưng có quy định một số yêu cầu khi tiến hành buổi hòa 

giải như đảm bảo sự có mặt của các bên tranh chấp, các bên tranh chấp tự thương lượng 

giải quyết tranh chấp của mình; Hòa giải viên phải đưa ra phương án hòa giải… 

Trong trường hợp hòa giải không thành hoặc một trong hai bên không thực hiện 

các thỏa thuận trong biên bản hòa giải thành hoặc hết thời hạn 05 ngày làm việc mà Hòa 

giải viên lao động không tiến hành hòa giải thì mỗi bên tranh chấp có quyền yêu cầu Tòa 

án giải quyết. 

iii) Giải quyết tranh chấp lao động cá nhân tại Tòa án nhân dân 

* Giải quyết tranh chấp lao động cá nhân theo thủ tục sơ thẩm 

Khởi kiện và thụ lý vụ án lao động: một bên tranh chấp có quyền nộp đơn khởi kiện 

và các tài liệu, chứng cứ có liên quan trực tiếp đến Tòa án hoặc gửi qua đường bưu điện 

hoặc gửi trực tuyến bằng hình thức điện tử qua Cổng thông tin điện tử của Tòa án để yêu 

cầu Tòa án giải quyết71. Sau khi nhận được đơn khởi kiện, Tòa án phải thực hiện các công 

việc cụ thể sau: kiểm tra quyền khởi kiện, xem xét về thời hiệu, xem xét về thẩm quyền, 

xem xét vụ án tranh chấp có thuộc trường hợp phải trả lại đơn khởi kiện hay không, xem 

xét về án phí. Sau khi người khởi kiện nộp biên lai thu tiền tạm ứng án phí (nếu có) thì Tòa 

án ra quyết định thụ lý vụ án và tiến hành vào sổ thụ lý. Kể từ lúc này, Tòa án chính thức 

có thẩm quyền và trách nhiệm trong việc giải quyết vụ án lao động. 

Chuẩn bị xét xử và hòa giải: sau khi thụ lý vụ án Tòa án tiến hành chuẩn bị xét xử 

và hòa giải đối với các bên. Thời hạn chuẩn bị xét xử vụ án lao động là 2 tháng, và được 

kéo dài thêm thời hạn là 1 tháng đối với vụ án lao động phức tạp hoặc do trở ngại khách 

quan. Trong giai đoạn này, Tòa án phải tiến hành thực hiện các công việc cụ thể như sau72: 

lập hồ sơ vụ án; xác định tư cách đương sự, người tham gia tố tụng; xác minh, thu thập 

chứng cứ, áp dụng các biện pháp khẩn cấp tạm thời, hòa giải. Nếu hòa giải thành, việc giải 

quyết vụ án sẽ chấm dứt, Tòa án tiến hành lập biên bản công nhận sự hòa giải của các bên 

và các bên có nghĩa vụ thi hành các thỏa thuận đã đạt được trong biên bản hòa giải đó.  

Phiên toà lao động sơ thẩm: Tòa án sẽ mở phiên tòa sơ thẩm để xét xử giải quyết 

tranh chấp nếu các bên Hòa giải không thành. Bản án sơ thẩm là kết quả của quá trình xét 

xử sơ thẩm vụ án lao động, tuy nhiên nó chưa có hiệu lực ngay mà có thể bị kháng cáo, 

kháng nghị theo thủ tục phúc thẩm. 

                                              
71 Điều 189, 190 Bộ luật Tố tụng Dân sự năm 2015 
72 Khoản 2 Điều 203 Bộ luật tố tụng dân sự năm 2015 
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* Giải quyết tranh chấp lao động cá nhân tại Tòa án cấp phúc thẩm  

Thời hạn chuẩn bị xét xử phúc thẩm vụ án lao động là 02 tháng kể từ ngày thụ lý vụ 

án. Hòa giải không được đặt ra đối với phiên tòa phúc thẩm. Bộ luật Tố tụng Dân Sự năm 

2015 đã quy định khá cụ thể về trình tự, thủ tục giải quyết tranh chấp lao động cá nhân 

theo thủ tục phúc thẩm tại chương XV đến chương XVII.  

* Thủ tục xét lại bản án, quyết định đã có hiệu lực pháp luật theo thủ tục giám đốc 

thẩm, tái thẩm 

 Để bảo vệ quyền và lợi ích của các bên, bảo đảm việc xét xử của Tòa án là đúng 

pháp luật thì những bản án, quyết định của Tòa án dù đã có hiệu lực pháp luật vẫn có thể 

xem xét lại theo thủ tục tố tụng đặc biệt là thủ tục tái thẩm và giám đốc thẩm nếu có 

kháng nghị của người có thẩm quyền. Giám đốc thẩm, tái thẩm đều là thủ tục xét lại các 

bản án, quyết định đã có hiệu lực pháp luật trên cơ sở kháng nghị của những người có 

thẩm quyền.  

3.2.6. Quy định về quản lý quan hệ lao động của người lao động nước ngoài  

Quy định về quản lý QHLĐ của NLĐ nước ngoài bao gồm các quy định quản lý 

đối với NSDLĐ và NLĐ nước ngoài và trách nhiệm của các cơ quan nhà nước có thẩm 

quyền trong việc thực hiện quản lý đó. Các quy định quản lý của pháp luật Việt Nam hiện 

hành đối với NSDLĐ và NLĐ nước ngoài bao gồm: GPLĐ, thị thực lao động và cư trú 

của NLĐ nước ngoài.  

3.2.6.1. Giấy phép lao động  

Trách nhiệm xin cấp GPLĐ cho NLĐ nước ngoài là trách nhiệm của NSDLĐ. Để 

xin cấp GPLĐ cho NLĐ nước ngoài, NSDLĐ cần thực hiện các thủ tục sau:  

Bước 1: Chuẩn bị hồ sơ đề nghị cấp GPLĐ. NSDLĐ cần chuẩn bị hồ sơ đề nghị 

cấp GPLĐ gồm các giấy tờ theo Điều 10 Nghị định số 11/2016/NĐ-CP và hướng dẫn tại 

Điều 6 Thông tư 40/2016/TT-BLĐTBXH. 

Bước 2: Nộp hồ sơ đề nghị cấp GPLĐ. Trước ít nhất 15 ngày làm việc, kể từ ngày 

NLĐ nước ngoài dự kiến bắt đầu làm việc cho NSDLĐ thì NSDLĐ đó phải nộp hồ sơ đề 

nghị cấp GPLĐ cho Sở LĐTBXH nơi NLĐ nước ngoài dự kiến làm việc.  

Bước 3: Xem xét hồ sơ và cấp GPLĐ. Trong thời hạn 07 ngày làm việc, kể từ ngày 

nhận đủ hồ sơ đề nghị cấp GPLĐ, Sở LĐTBXH cấp GPLĐ cho NLĐ nước ngoài theo 

Mẫu số 8 ban hành kèm theo Thông tư 40/2016/TT-BLĐTBXH. Trường hợp không cấp 

GPLĐ thì có văn bản trả lời và nêu rõ lý do.  

Đối với những trường hợp không thuộc diện cấp GPLĐ thì phải có xác nhận của 

Sở LĐTBXH trước 07 ngày làm việc, kể từ ngày NLĐ bắt đầu làm việc. Những NLĐ 
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nước ngoài vào Việt Nam làm việc tại vị trí chuyên gia, nhà quản lý, giám đốc điều hành 

hoặc lao động kỹ thuật có thời gian làm việc dưới 30 ngày và thời gian cộng dồn không 

quá 90 ngày trong 01 năm thì không phải xác nhận (Khoản 2 Điều 8 Nghị định 

11/2016/NĐ-CP).  

* Thời hạn của giấy phép lao động: 

Vấn đề này được quy định tại Điều 173 Bộ luật Lao động năm 2012 và được quy 

định chi tiết tại Điều 11 Nghị định số 11/2016/NĐ-CP, về cơ bản không có sự thay đổi so 

với các quy định trước đó. Cụ thể thời hạn của GPLĐ được cấp là không quá 02 năm và 

theo thời hạn của một trong các trường hợp sau đây: 

- Thời hạn của HĐLĐ dự kiến sẽ ký kết; 

- Thời hạn của phía nước ngoài cử NLĐ nước ngoài sang làm việc tại Việt Nam; 

- Thời hạn hợp đồng hoặc thỏa thuận ký kết giữa đối tác Việt Nam và nước ngoài; 

- Thời hạn hợp đồng hoặc thỏa thuận cung cấp dịch vụ ký kết giữa đối tác Việt Nam 

và nước ngoài; 

- Thời hạn nêu trong văn bản của nhà cung cấp dịch vụ cử NLĐ nước ngoài vào 

Việt Nam để đàm phán cung cấp dịch vụ; 

- Thời hạn đã được xác định trong giấy chứng nhận tổ chức phi chính phủ nước 

ngoài, tổ chức quốc tế được phép hoạt động theo quy định của pháp luật Việt Nam; 

- Thời hạn trong văn bản của nhà cung cấp dịch vụ cử NLĐ nước ngoài vào Việt 

Nam để thành lập hiện diện thương mại của nhà cung cấp dịch vụ đó; 

- Thời hạn trong văn bản chứng minh NLĐ nước ngoài được tham gia vào hoạt 

động của một doanh nghiệp nước ngoài đã thành lập hiện diện thương mại tại Việt Nam. 

3.2.6.2. Trách nhiệm của các cơ quan nhà nước trong việc quản lý người lao 

động nước ngoài 

 Các cơ quan có thẩm quyền trong hoạt động quản lý NLĐ nước ngoài bao gồm: 

Bộ LĐTBXH, Bộ Tài chính, Bộ Công Thương, Bộ Công An, Uỷ ban dân dân cấp cấp 

tỉnh, … Ngoài ra, trong nội dung của các hiệp định hợp tác lao động mà Việt Nam ký kết 

đều xác định Bộ LĐTBXH là cơ quan đầu mối có trách nhiệm thực thi các quy định trong 

Hiệp định. Quy định trách nhiệm của cơ quan này trong vấn đề quản lý NLĐ nước ngoài 

tại Việt Nam trong các văn bản gồm: Thực hiện chấp thuận nhu cầu sử dụng NLĐ nước 

ngoài; Xác nhận không thuộc diện cấp GPLĐ; cấp, cấp lại GPLĐ và thu hồi GPLĐ; xác 

nhận đã thu hồi GPLĐ và đề nghị cơ quan công an trục xuất NLĐ nước ngoài làm việc tại 

Việt Nam không có GPLĐ đối với NLĐ nước ngoài làm việc cho NSDLĐ; xây dựng kế 

hoạch tổ chức thanh tra, kiểm tra việc thực hiện các quy định của pháp luật về NLĐ nước 

ngoài tại Việt Nam; các kế hoạch kiểm tra, thanh tra hàng năm hoặc đột xuất để phát hiện 
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và xử lý kịp thời những hành vi vi phạm. Việc quy định các trách nhiệm nêu trên là hoàn 

toàn tương thích với các quy định trong Hiệp định hợp tác lao động của Việt Nam đã ký 

kết với các nước, góp phần tăng hiệu quả của công tác quản lý NLĐ nước ngoài ở Việt 

Nam. 

Trong phạm vi thẩm quyền của mình, Bộ Lao động thương binh và xã hội giao 

cho Cục Việc làm là cơ quan có trách nhiệm trực tiếp thi hành các nhiệm vụ cụ thể nêu 

trên và các trách nhiệm khác như tuyên truyền, phổ biến, tập huấn các quy định của pháp 

luật về NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam; tiếp nhận các thông tin về NLĐ nước 

ngoài được cấp thị thực vào làm việc tại Việt Nam do Bộ Công An cung cấp; quản lý, 

hướng dẫn và kiểm tra việc thực hiện các quy định của pháp luật về NLĐ nước ngoài 

làm việc tại Việt Nam; Tổng hợp, báo cáo tình hình NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt 

Nam. 

Bộ Công An là cơ quan được giao trách nhiệm hướng dẫn về thẩm quyền, thủ tục 

trục xuất đối với NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam không có GPLĐ, hướng dẫn cấp 

thị thực cho NLĐ nước ngoài liên quan đến việc cấp, cấp lại GPLĐ; xác nhận không thuộc 

diện cấp GPLĐ; Định kỳ hằng quý cung cấp thông tin về NLĐ nước ngoài được cấp thị 

thực vào làm việc cho cơ quan, tổ chức, doanh nghiệp tới Bộ LĐTBXH. 

Bộ Tài chính có trách nhiệm hướng dẫn về lệ phí cấp, cấp lại GPLĐ, xác nhận 

không thuộc diện cấp GPLĐ.  

Bộ Công Thương có trách nhiệm hướng dẫn căn cứ, thủ tục để xác định NLĐ 

nước ngoài di chuyển trong nội bộ doanh nghiệp thuộc phạm vi 11 ngành dịch vụ trong 

biểu cam kết dịch vụ của Việt Nam với Tổ chức Thương mại thế giới. Bộ Công Thương 

đã ban hành Thông tư số 35/2016/TT-BCT ngày 28 tháng 12 năm 2016 để hướng dẫn 

về vấn đề này. 

Ủy ban nhân dân cấp tỉnh có trách nhiệm định kỳ hằng năm hoặc đột xuất theo yêu 

cầu, Ủy ban nhân dân cấp tỉnh có trách nhiệm báo cáo Bộ LĐTBXH về nhu cầu sử dụng 

NLĐ nước ngoài, chấp thuận nhu cầu sử dụng NLĐ nước ngoài và tình hình quản lý NLĐ 

nước ngoài làm việc trên địa bàn. 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 3 

Qua nghiên cứu thực trạng pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại 

Việt Nam, luận án rút ra những kết luận sau: 

1. Khung pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam bao gồm 

có hai hệ thống văn bản pháp luật là: hệ thống các điều ước quốc tế mà Việt Nam là thành 

viên và hệ thống văn bản pháp luật do Việt Nam ban hành. Trong các điều ước quốc tế đa 

phương mà Việt Nam tham gia, Việt Nam chưa tham gia các điều ước quốc tế điều chỉnh 

trực tiếp về NLĐ di trú của ILO hoặc UN. Trong các điều ước quốc tế song phương mà 

Việt Nam ký kết, Việt Nam chưa ký kết các hiệp định hợp tác lao động chỉ nhằm mục đích 

tiếp nhận NLĐ nước ngoài. Việt Nam chưa ban hành luật riêng điều chỉnh QHLĐ của 

NLĐ nước ngoài, các quy định điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài chủ yếu tồn tại 

trong BLLĐ, ngoài ra nằm rải rác tại các văn bản pháp luật chuyên ngành khác. Nội dung 

các quy định của pháp luật Việt Nam về cơ bản tương thích với quy định trong các điều 

ước quốc tế mà Việt Nam là thành viên. 

2. Pháp luật Việt Nam đang dần hình thành một cơ chế pháp lý tương đối đầy đủ 

về QHLĐ của người NLĐ nước ngoài. Các quy định của pháp luật Việt Nam về thiết lập, 

thực hiện, chấm dứt QHLĐ của NLĐ nước ngoài có sự kết hợp điều chỉnh của các quy 

định chung về QHLĐ và một số quy định điều chỉnh riêng đối với đối tượng là NLĐ nước 

ngoài. Khi áp dụng các quy định chung về QHLĐ còn có một số quy định không phù hợp 

và một số quy định được áp dụng không thống nhất như: quy định về thời hạn HĐLĐ, quy 

định về HĐLĐ vô hiệu. Ngoài ra, vẫn còn có một số quy định chưa phù hợp, một số nội 

dung chưa được làm rõ, một số quy định, thuật ngữ cần phải được hướng dẫn và giải thích. 
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Chương 4 

HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT VÀ NÂNG CAO HIỆU QUẢ THỰC HIỆN 

PHÁP LUẬT ĐIỀU CHỈNH QUAN HỆ LAO ĐỘNG CỦA NGƯỜI LAO 

ĐỘNG NƯỚC NGOÀI TẠI VIỆT NAM 

4.1. Tình hình thực hiện pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động của người lao 

động nước ngoài tại Việt Nam  

4.1.1. Nhận xét một số bất cập trong các quy định điều chỉnh quan hệ lao 

động của người lao động nước ngoài 

Thứ nhất, một số quy định của pháp luật Việt Nam chưa tương thích với quy định 

của các điều ước quốc tế mà Việt Nam là thành viên: 

- Quy định của pháp luật Việt Nam chưa đáp ứng được nguyên tắc không phân biệt 

đối xử và nguyên tắc đối xử quốc gia. 

NLĐ nước ngoài thực hiện QHLĐ tuân thủ theo sự thỏa thuận của các bên về quyền 

và nghĩa vụ lao động theo quy định của HĐLĐ và theo quy định của pháp luật Việt Nam 

điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài. Mặc dù, các quy định của pháp luật Việt Nam đã 

đáp ứng được một phần nguyên tắc “không phân biệt đối xử” và nguyên tắc “đối xử quốc 

gia” theo quy định của các công ước của ILO và UN. Tuy nhiên, quy định NLĐ nước 

ngoài làm việc tại Việt Nam không có quyền thành lập hoặc gia nhập công đoàn vẫn là sự 

thể hiện của sự không bình đẳng giữa NLĐ nước ngoài và NLĐ Việt Nam. Nguyên nhân 

của thực trạng này có thể là do quan điểm về phương diện chính trị, Công đoàn Việt Nam 

là một tổ chức chính trị xã hội, là thành viên của hệ thống chính trị Việt Nam nên không 

thể bao gồm những người không phải là công dân Việt Nam.  

Quy định chưa cho phép NLĐ nước ngoài tham gia công đoàn sẽ hạn chế việc bảo 

vệ quyền và lợi ích của họ trong giải quyết các tranh chấp lao động cá nhân. Một vấn đề 

được đặt ra ở đây là pháp luật hiện hành quy định thành phần tham gia phiên Hòa giải có 

đại diện tổ chức đại diện tập thể lao động đối với vụ án lao động khi có yêu cầu của NLĐ73. 

Như vậy, đối với trường hợp tranh chấp giữa NLĐ nước ngoài và NSDLĐ Việt Nam, tập 

thể NLĐ, tổ chức đại diện cho NLĐ trong doanh nghiệp là Công Đoàn Việt Nam có bắt 

buộc phải là cơ quan đại diện cho NLĐ nước ngoài? Công Đoàn Việt Nam có quyền từ 

chối khi NLĐ nước ngoài yêu cầu? Bởi vì theo quy định của pháp luật Công Đoàn hiện 

hành là tổ chức chính trị - xã hội của giai cấp công nhân và NLĐ Việt Nam, như vậy có 

được hiểu là tổ chức Công Đoàn Việt Nam không có trách nhiệm đại diện cho NLĐ nước 

ngoài? Trường hợp Công Đoàn Việt Nam không đồng ý đại diện cho NLĐ nước ngoài, 

                                              
73 Khoản 1 Điều 209 Bộ luật Tố tụng Dân Sự năm 2015 
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họ có quyền yêu cầu Công Đoàn lao động nước họ đại diện trước Tòa án? Hiện nay, pháp 

luật Việt Nam chưa có quy định về vấn đề này. Tham khảo kinh nghiệm của các nước 

khác trên thế giới thì thấy các nước đều cho rằng phạm vi Công Đoàn chỉ hoạt động trong 

nước đó. Để giải quyết trường hợp trên thì ở Đức, Tòa án lao động khu vực của Đức năm 

1975 xem xét và quyết định rằng một Công Đoàn của Đức nên cố gắng đại diện cho những 

NLĐ mang quốc tịch Hà Lan, làm việc tại công ty ở Đức tại Tòa án lao động. Điều này 

phù hợp so với việc yêu cầu Công Đoàn Hà Lan (nơi NLĐ quốc tịch Hà Lan là thành viên) 

hay do Liên đoàn Quốc tế của các Công đoàn độc lập (International Confederation of Free 

Trade Unions - ICFTU) và nay là Tổng Liên đoàn Lao động Quốc tế đại diện [129, tr. 98]. 

Vì vậy, hiện nay, NLĐ nước ngoài tại Việt Nam không được sự bảo vệ từ phía công đoàn 

nước họ và cả công đoàn Việt Nam. 

- Quy định về hình thức làm việc của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam chưa cập 

nhật các quy định về tiếp nhận lao động trong các Hiệp định hợp tác lao động như hình 

thức làm việc kết hợp với kỳ nghỉ được quy định trong Thỏa thuận giữa Chính phủ nước 

Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam và Chính phủ Australia về chương trình lao động 

kết hợp kỳ nghỉ. 

Thứ hai, các định nghĩa, thuật ngữ được sử dụng chưa có sự thống nhất. 

- Pháp luật Việt Nam không có định nghĩa về NLĐ nước ngoài mà việc định nghĩa 

NLĐ nước ngoài phải xây dựng thông qua khái niệm NLĐ và khái niệm người nước 

ngoài. Tuy nhiên, Phần quy định tại Mục 3 Chương XI của BLLĐ năm 2012 về các điều 

kiện để công dân nước ngoài làm việc tại Việt Nam không đồng nhất với khái niệm NLĐ 

nước ngoài được xây dựng dựa trên khái niệm NLĐ và khái niệm người nước ngoài; 

- Trong BLLĐ năm 2012 chưa có khái niệm về “Người sử dụng người lao động 

nước ngoài” nhưng Nghị định 11/2016/NĐ-CP lại sử dụng khái niệm “Người sử dụng 

người lao động nước ngoài”. “Người sử dụng người lao động nước ngoài” về bản chất 

là “NSDLĐ”. 

Thứ ba, các quy định về thiết lập, thực hiện, thay đổi, chấm dứt QHLĐ của NLĐ 

nước ngoài còn chung chung, một số quy định không phù hợp với thực tiễn sử dụng NLĐ 

nước ngoài tại Việt Nam: 

- Điều kiện giao kết HĐLĐ của NLĐ nước ngoài của Việt Nam chưa đưa ra đầy đủ 

tiêu chí để xác nhận, thiếu các quy định về công nhận bằng cấp, chứng nhận trình độ của 

NLĐ nước ngoài. Điều kiện giao kết HĐLĐ của NSDLĐ của NLĐ nước ngoài quá rộng, 

bao gồm cả những chủ thể phải đăng ký kinh doanh và những chủ thể không phải đăng ký 

kinh doanh, có thu nhập thấp (cá nhân hoạt động thương mại, hộ kinh doanh sử dụng dưới 

10 lao động), không phù hợp với nhu cầu sử dụng NLĐ nước ngoài của thị trường lao 
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động Việt Nam; 

- Các hình thức làm việc của NLĐ nước ngoài được quy định trùng lặp, thiếu chính 

xác, chưa có sự phân loại theo các tiêu chí thống nhất và logic; 

- Về thủ tục tuyển dụng của NLĐ nước ngoài có quy định về việc sau khi NLĐ 

nước ngoài được cấp GPLĐ thì hai bên mới được ký kết HĐLĐ và phải gửi bản sao của 

HĐLĐ đã ký tới Sở Lao động thương binh xã hội đã cấp giấy phép đó nhưng không có 

quy định về thủ tục kiểm tra, xác nhận sự phù hợp của GPLĐ với HĐLĐ đã ký kết dẫn 

đến những trường hợp hai bên đã ký kết các HĐLĐ không phù hợp với GPLĐ, làm cho 

HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu một phần hoặc toàn bộ, gây ảnh hưởng đến quyền lợi của NLĐ; 

- Pháp luật Việt Nam không có quy định riêng điều chỉnh tạm hoãn, thay đổi, chấm 

dứt HĐLĐ của NLĐ nước ngoài nên các quá trình tạm hoãn, thay đổi, chấm dứt HĐLĐ 

của NLĐ nước ngoài áp dụng quy định của HĐLĐ nói chung. Do đó, các bên sẽ phải tự 

xác định một số quy định phù hợp và một số quy định không phù hợp khi áp dụng cho 

HĐLĐ của NLĐ nước ngoài. Điều này gây khó khăn cho NLĐ nước ngoài do hạn chế về 

nhận thức và ngôn ngữ; 

- Pháp luật Việt Nam vẫn chưa có hướng dẫn trực tiếp và cụ thể về trường hợp NLĐ 

nước ngoài không có GPLĐ đối với việc tuyên bố HĐLĐ vô hiệu toàn bộ, dẫn đến sự áp 

dụng không thống nhất tại cơ quan giải quyết tranh chấp. 

Thứ tư, các quy định về xác định pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài 

trong BLDS năm 2015 về xác định pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài còn 

chung chung, thiếu các hướng dẫn áp dụng xác định sự thỏa thuận của các bên, xác định 

pháp luật của nước có mối liên hệ gắn bó với HĐLĐ, không có định nghĩa về các thuật 

ngữ được sử dụng như “nơi người lao động thường xuyên thực hiện công việc”, “quyền 

lợi tối thiểu của NLĐ”. Quy định về xác định pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước 

ngoài trong BLLĐ năm 2012 còn được hiểu mâu thuẫn với quy định của BLDS năm 2015. 

Từ đó, gây khó khăn cho việc áp dụng và giải thích pháp luật.  

4.1.2. Thực tiễn thực hiện các quy định của pháp luật điều chỉnh quan hệ 

lao động của người lao động nước ngoài tại Việt Nam  

Hiện nay các đánh giá tình hình thực hiện các quy định của pháp luật Việt Nam 

điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài không nhiều, chủ yếu dựa trên các số liệu thống 

kê về NLĐ nước ngoài làm việc theo HĐLĐ của các báo cáo trong những năm gần đây 

của cơ quan quản lý trực tiếp NLĐ nước ngoài là Cục Việc làm - Bộ Lao động thương 

binh và xã hội. Ngoài ra có tham khảo thông tin, số liệu trong các nghiên cứu khác được 

thực hiện kể từ khi BLLĐ năm 2012 có hiệu lực. Trong đó, việc thực hiện đã đạt được một 

số kết quả như sau: 
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4.1.2.1. Về việc cấp giấy phép lao động  

Tỷ lệ lao động nước ngoài được cấp GPLĐ tăng dần qua các năm được thể hiện 

qua bảng số liệu trong Báo cáo của Cục Việc làm – Bộ LĐTBXH tháng 8/2016 như tại 

Phụ lục 2. Từ các thông kê trên cho thấy tỷ lệ lao động nước ngoài được cấp GPLĐ trên 

tổng số lao động nước ngoài thuộc diện phải cấp GPLĐ tăng dần từ 58,8% (năm 2011) lên 

78,2% (năm 2014) và 94,4% (năm 2015). Số lao động nước ngoài chưa được cấp GPLĐ 

chủ yếu là các đối tượng đã được cấp thị thực ký hiệu “DN” cấp cho người vào làm việc 

với doanh nghiệp tại Việt Nam, thị thực ký hiệu “ĐT” cấp cho nhà đầu tư nước ngoài tại 

Việt Nam, thị thực ký hiệu “LV” cấp cho người nước ngoài vào làm việc với cơ quan, tổ 

chức, v.v... [243, 244, 245, 246]. 

Theo số liệu tổng hợp của các địa phương mới nhất trong tháng 1/2017 của Cục 

Việc làm - Bộ LĐTBXH: cả nước có tổng số 79.786 NLĐ nước ngoài đang làm việc, 

trong đó: số NLĐ không thuộc diện cấp GPLĐ là 6.465 người (chiếm 8,1% trên tổng số 

lao động nước ngoài làm việc tại Việt Nam); Số lao động nước ngoài thuộc diện cấp GPLĐ 

là 73.320 (chiếm 91,9%), trong đó số người đã được cấp GPLĐ là 69.378 người (chiếm 

94,6% số người thuộc diện cấp GPLĐ); số còn lại 3.942 người (chiếm 5,4%) bao gồm số 

NLĐ đã nộp hồ sơ chờ cấp GPLĐ, số NLĐ đang hoàn thiện các giấy tờ trong hồ sơ đề 

nghị cấp GPLĐ [243, 244, 245, 246]. 

Theo quy định của pháp luật Việt Nam để thiết lập QHLĐ hợp pháp, NLĐ cần phải 

được cấp GPLĐ nhưng hiện nay, tại Việt Nam vẫn tồn tại số lượng lớn NLĐ nước ngoài 

không có GPLĐ là những NLĐ bất hợp pháp. Tại các công trình tổng thầu, công trình lớn 

và các dự án trọng điểm, nhà thầu nước ngoài thường chuyển các phần việc cho các nhà 

thầu phụ hoặc ký kết hợp đồng ở nước ngoài, giao toàn quyền cho nhà thầu phụ trong việc 

sử dụng lao động (trong đó có NLĐ Việt Nam và NLĐ nước ngoài). Vi phạm xảy ra nhiều 

ở các nhà thầu, đặc biệt là nhà thầu Trung quốc. Ví dụ, ngày 7/5/2011, đoàn kiểm tra tỉnh 

Cà Mau kiểm tra hành chính về NLĐ nước ngoài tại Nhà máy điện đạm Cà Mau (do liên 

danh giữa hai nhà thầu Wuhuan Engineering Company và China National Machinery 

Import and Export Corporation CMC làm tổng thầu) đã phát hiện rất nhiều NLĐ phổ thông 

mang quốc tịch Trung Quốc không có GPLĐ. Trong số 1.728 NLĐ Trung quốc thì chỉ có 

677 NLĐ có giấy phép. Công trường nhà máy Alumi tại Nhân Cơ (huyện Đắc R’Lấp, tỉnh 

Đắc Nông), được kiểm tra giữa tháng 7/2011 có 267 NLĐ Trung Quốc, trong đó có 252 

người làm việc trên 3 tháng nhưng chỉ có 67 người được Sở LĐTBXH tỉnh Đắc Nông cấp 

GPLĐ [307]. 

Hệ thống cơ quan nhà nước quản lý NLĐ nước ngoài đã tiến hành thanh tra, kiểm 

tra các địa phương, chấn chỉnh việc thực hiện quản lý NLĐ nước ngoài tại các tổ chức, 
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doanh nghiệp và kiên quyết xử lý các vi phạm pháp luật. Ví dụ trong năm 2016: tỉnh Bình 

Thuận xử phạt hành chính 02 nhà thầu nước ngoài, trục xuất 04 trường hợp lao động nước 

ngoài không có GPLĐ; tỉnh Hải Dương đề nghị cơ quan chức năng trục xuất 164 trường 

hợp lao động nước ngoài không có GPLĐ; thành phố Hồ Chí Minh nhắc nhở 03 doanh 

nghiệp sử dụng NLĐ nước ngoài và xử lý 08 trường hợp không có GPLĐ, ... [244]. Các 

Sở LĐTBXH đã ủy quyền việc cấp GPLĐ cho các Ban Quản lý Khu công nghiệp, Khu 

chế xuất, nhưng việc phối hợp thực hiện trong việc quản lý còn hạn chế  

Tuy nhiên, do mạng lưới cơ quan quản lý NLĐ nước ngoài còn quá mỏng, ở địa 

phương (cấp tỉnh, huyện, xã) chưa có cán bộ chuyên trách theo dõi, quản lý, nên vấn đề 

theo dõi, quản lý, xây dựng hồ sơ dữ liệu không được cập nhật thường xuyên, có nhiều địa 

phương việc kiểm soát NLĐ nước ngoài chỉ là hình thức. Ngoài ra, công tác phối hợp giữa 

các cơ quan nhà nước trong việc quản lý NLĐ nước ngoài còn nhiều bất cập. Người nước 

ngoài đến địa phương không chỉ làm việc mà còn sinh sống tại địa phương, vì vậy liên 

quan đến khai báo tạm trú, an ninh, văn hóa, … Hoạt động quản lý NLĐ không chỉ Sở lao 

động, Phòng lao động mà cần sự vào cuộc của chính quyền địa phương. Trong khi đó ở 

các địa phương chưa xây dựng được quy chế phối hợp trong việc quản lý NLĐ nước ngoài, 

dẫn đến sự chồng chéo trong công tác thanh kiểm tra, gây phiền hà, ức chế cho các doanh 

nghiệp và người NLĐ nước ngoài [201, 202]. 

Cơ quan nhà nước quản lý về lao động còn thực hiện các quy định của pháp luật về 

quản lý NLĐ nước ngoài tại các địa phương chưa nghiêm túc; việc theo dõi và quản lý 

NLĐ nước ngoài chưa được thực hiện thường xuyên, kịp thời và thiếu sự phối hợp, hỗ trợ 

của các ngành, các đơn vị ở địa phương; sự phối hợp giữa các cơ quan quản lý còn nhiều 

kẽ hở; thực hiện chế độ báo cáo không đầy đủ, không đúng quy định; việc kiểm tra, thanh 

tra và xử lý các vi phạm còn rất hạn chế; thiếu chủ động trong thanh tra, kiểm tra về NLĐ 

nước ngoài, mà chỉ tham gia với các đoàn thanh tra cấp bộ; việc phát hiện và xử lý các 

hành vi vi phạm pháp luật lao động về NLĐ nước ngoài chưa nhiều; chưa có nhiều đề xuất 

với Ủy ban nhân dân, Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội và các cơ quan có liên quan 

để có những giải pháp quản lý NLĐ nước ngoài thật sự hiệu quả. 

4.1.2.2. Về số lượng, chất lượng của người lao động nước ngoài làm việc tại 

Việt Nam  

NLĐ nước ngoài đến Việt Nam từ 110 quốc gia, trong đó có số lượng nhiều nhất 

là NLĐ mang quốc tịch Trung Quốc là 25.274 người (chiếm 30,9%); NLĐ mang quốc 

tịch Hàn Quốc là 14.968 người (chiếm 18,3%); NLĐ mang quốc tịch Đài Loan (Trung 

Quốc) là 10.551 người (chiếm 12,9%); NLĐ mang quốc tịch Nhật Bản là 7.770 người 

(chiếm 9,5%); còn lại NLĐ đến từ các quốc gia khác là 23.229 người (chiếm 28,4%). 
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NLĐ nước ngoài giữ vị trí quản lý, giám đốc điều hành là 12.114 người (chiếm 15,5%); 

chuyên gia và lao động kỹ thuật là 52.715 người (chiếm 67,6%); các hình thức khác là 

13.209 người (chiếm 16,9%) bao gồm giáo viên, bác sỹ, luật sư, cầu thủ bóng đá, phi 

công lái máy bay, nghệ nhân một số ngành nghề truyền thống người nước ngoài v.v... 

[243, 244, 245, 246]. 

Nhu cầu sử dụng NLĐ nước ngoài qua tỷ lệ sử dụng NLĐ nước ngoài trong các 

doanh nghiệp, tổ chức: loại hình doanh nghiệp chiếm tỷ lệ lớn nhất (68,6%) trong các 

đơn vị có sử dụng NLĐ nước ngoài, tiếp đó là nhà thầu nước ngoài (10,3%), văn phòng 

đại diện, chi nhánh (9,7%), các loại dự án, đơn vị sự nghiệp nhà nước, tổ chức phi chính 

phủ, hộ gia đình (mỗi loại từ 2-3%). Riêng hợp tác xã thì không có sử dụng NLĐ nước 

ngoài [147]. 

Về số lượng NLĐ nước ngoài mà các đơn vị đã tuyển dụng: có đến 34% doanh 

nghiệp, đơn vị sử dụng từ 1 đến 2 NLĐ nước ngoài, 27% doanh nghiệp, đơn vị sử dụng từ 

3 đến 5 NLĐ nước ngoài. Các số liệu này lấy từ kết quả khảo sát 200 doanh nghiệp, tổ 

chức (tại 9 tỉnh, thành phố) năm 2012 [147].  

Về trình độ của NLĐ nước ngoài, theo kết quả khảo sát tình hình sử dụng NLĐ 

nước ngoài tại 83 doanh nghiệp từ các Hiệp hội doanh nghiệp và phòng Thương mại nước 

ngoài tại Việt Nam năm 2013 - thực hiện bởi Tiểu nhóm nhân sự Diễn đàn doanh nghiệp 

Việt Nam, NLĐ nước ngoài được tuyển dụng với nhiều lý do. Nguyên nhân chủ yếu là 

tuyển dụng cho các vị trí đòi hỏi trình độ, chuyên môn kỹ thuật cao: 38% là tuyển chuyên 

môn kỹ thuật; 26% do thiếu hụt ứng viên địa phương cho vị trí cần tuyển, còn lại là các lý 

do khác như đáng tin cậy, phát triển sản phẩm mới v.v.... Số lượng NLĐ nước ngoài được 

tuyển dụng trong doanh nghiệp không lớn: 50% các doanh nghiệp tham gia khảo sát sử 

dụng không quá 5 NLĐ nước ngoài; 62% NLĐ nước ngoài làm việc trong bộ phận quản 

lý cấp cao, các phòng ban kỹ thuật với vị trí trong ban giám đốc hoặc trưởng các bộ phận. 

93% NLĐ nước ngoài được sử dụng có hơn 3 năm kinh nghiệm trong vai trò họ đảm 

nhiệm. Doanh nghiệp cũng chỉ có nhu cầu ký HĐLĐ ngắn hạn với NLĐ nước ngoài: 71% 

công ty được khảo sát có thuê NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam dưới 3 tháng. Thời 

gian làm việc của NLĐ nước ngoài từ 3 đến 5 năm (chiếm 60%), gắn bó lâu dài với doanh 

nghiệp từ 6 năm trở lên (khoảng 23%) [303]. 

4.1.2.3. Về việc ký kết và thực hiện hợp đồng lao động với NLĐ nước ngoài  

Đa số NSDLĐ đã thực hiện nghiêm túc việc ký HĐLĐ với NLĐ nước ngoài, phần 

lớn có HĐLĐ từ 12 đến dưới 36 tháng (61,6%), một số ít NLĐ có HĐLĐ dưới 6 tháng 

(3,2%). NLĐ nước ngoài có mức lương khá cao so với NLĐ Việt Nam và có sự phân cực 

lớn giữa những NLĐ nước ngoài. Mức thu nhập phổ biến là từ 20 đến dưới 50 triệu, cao 
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nhất là nhóm NLĐ nước ngoài có thu nhập đến 100 triệu (quản lý, chuyên gia, nghệ nhân), 

thấp nhất là mức lương dưới 5 triệu (lao động mùa vụ tại các công trường, trung tâm tiếng 

anh…) [303]. 

Về tuyển dụng NLĐ nước ngoài, có 87,7% doanh nghiệp được khảo sát đều xây 

dựng quy chế tuyển dụng, có những tỉnh 100% doanh nghiệp đã có quy chế này (Đồng 

Nai, Vũng Tàu). Số doanh nghiệp chưa có quy chế tuyển dụng (12,3%) nêu lý do “cơ quan 

mẹ ở nước ngoài đưa người sang” (98,4%) nên không cần tuyển dụng NLĐ nước ngoài ở 

Việt Nam, không cần quy chế tuyển dụng. Một số ít doanh nghiệp (1,6%) chưa xây dựng 

quy chế với lý do rất ít tuyển NLĐ nước ngoài hoặc chỉ tuyển tạm thời trong thời gian nhất 

định khi lao động Việt Nam chưa đảm nhiệm được [147]. 

Về nguồn thông tin về việc làm để tuyển dụng NLĐ nước ngoài, kênh thông tin 

phổ biến nhất là do doanh nghiệp/tổ chức sử dụng lao động cung cấp (chiếm 2/3 số lượng 

NLĐ nước ngoài được khảo sát). Trường hợp doanh nghiệp/tổ chức ở nước ngoài gửi lao 

động sang làm việc tại chi nhánh/văn phòng/công ty con tại Việt Nam, họ thường cung 

cấp đầy đủ thông tin việc làm cho người NLĐ nước ngoài trước khi cử đi (43,5%). Đối 

với doanh nghiệp/tổ chức đang hoạt động tại Việt Nam có nhu cầu tuyển dụng NLĐ nước 

ngoài, họ trực tiếp cung cấp thông tin cho NLĐ nước ngoài đến tuyển dụng (22,7%). Thực 

trạng đáng buồn là chỉ có gần 15% NLĐ nước ngoài trong mẫu khảo sát tiếp cận thông tin 

việc làm qua môi giới, trong đó 10,1% qua môi giới ở nước sở tại và 3,9% qua môi giới ở 

Việt Nam. Điều này cho thấy vai trò của hệ thống môi giới việc làm chưa tương xứng ở 

phân khúc thị trường “lao động cao cấp” này. Cũng có tới 15% NLĐ nước ngoài tìm thông 

tin việc làm ở Việt Nam qua người thân, người quen, bạn bè đã hoặc đang ở Việt Nam. 

Thực chất đây là kênh thông tin phi chính thức, có thể gặp nhiều rủi ro cho NLĐ [147]. 

4.2. Một số kiến nghị hoàn thiện pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động của 

người lao động nước ngoài tại Việt Nam và nâng cao hiệu quả thực hiện 

4.2.1. Định hướng và giải pháp hoàn thiện pháp luật điều chỉnh quan hệ lao 

động của người lao động nước ngoài tại Việt Nam  

4.2.1.1. Định hướng hoàn thiện pháp luật  

Thứ nhất, việc hoàn thiện pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động của người 

lao động nước ngoài phải phù hợp với chủ trương, đường lối của Đảng và Nhà 

nước Việt Nam.  

Quá trình xây dựng và hoàn thiện hệ thống pháp luật lao động nói chung phải phản 

ánh đúng và phù hợp với đường lối, chính sách của Đảng, phù hợp với các chiến lược 

chính sách do Nhà nước đề ra. Đảng và Nhà nước Việt Nam đã đưa ra nhiều chính sách 
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thể hiện quan điểm thúc đẩy hội nhập kinh tế quốc tế và phát triển nguồn nhân lực chất 

lượng cao.  

Nghị quyết Đại hội đại biểu toàn quốc lần thứ XII Đảng Cộng sản Việt Nam đặt ra 

các nhiệm vụ phát triển đất nước 5 năm 2016-2020, trong đó mục tiêu “Đẩy mạnh toàn 

diện, đồng bộ công cuộc đổi mới; phát triển kinh tế nhanh, bền vững, phấn đấu sớm đưa 

nước ta cơ bản trở thành nước công nghiệp theo hướng hiện đại”. Hội nghị lần thứ tư Ban 

Chấp hành Trung ương Đảng khoá XII ban hành Nghị quyết số 06-NQ/TW (ngày 

5/11/2016) về thực hiện có hiệu quả tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế, giữ vững ổn định 

chính trị - xã hội trong bối cảnh nước ta tham gia các hiệp định thương mại tự do thế hệ 

mới, trong đó có nội dung hoàn thiện hệ thống pháp luật và nâng cao năng lực thực thi 

pháp luật: “Khẩn trương rà soát, bổ sung, hoàn thiện luật pháp trực tiếp liên quan đến hội 

nhập kinh tế quốc tế, phù hợp với Hiến pháp, tuân thủ đầy đủ, đúng đắn các quy luật của 

kinh tế thị trường và các cam kết hội nhập kinh tế quốc tế; nội luật hoá theo lộ trình phù 

hợp những điều ước quốc tế mà Việt Nam là thành viên, trước hết là luật pháp về thương 

mại, đầu tư, sở hữu trí tuệ và chuyển giao công nghệ, lao động - công đoàn… bảo đảm 

tranh thủ được thời cơ, thuận lợi, vượt qua các khó khăn, thách thức từ việc tham gia và 

thực hiện các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới. Nâng cao nhận thức và năng lực 

pháp lý, đặc biệt là luật pháp quốc tế, thương mại quốc tế, trước hết là của cán bộ chủ 

chốt các ngành và chính quyền các cấp, doanh nghiệp, cán bộ làm công tác tố tụng, đội 

ngũ luật sư và những người trực tiếp làm công tác hội nhập kinh tế quốc tế, …”. Như vậy, 

hợp tác kinh tế quốc tế và khu vực là một trong những định hướng chiến lược của Việt 

Nam trong thời gian tới. Tuy nhiên, điều này sẽ mở ra những cơ hội cũng như những nguy 

cơ, thách thức lớn. Mặc dù hợp tác và phát triển là xu thế lớn nhưng cục diện thế giới có 

nhiều chuyển biến nhanh và khó lường. Toàn cầu hóa sẽ tiếp tục theo xu hướng đa cực, đa 

trung tâm. Các nước lớn sẽ vừa hợp tác, vừa cạnh tranh nhau gay gắt hơn. Các quốc gia sẽ 

tiếp tục đẩy mạnh tái cấu trúc nền kinh tế theo hướng nâng cao chất lượng tăng trưởng, 

phát triển bền vững, thúc đẩy xuất khẩu, tạo thêm nhiều việc làm. 

Theo Chiến lược tổng thể hội nhập quốc tế đến năm 2020, tầm nhìn đến năm 2030 

thì Chiến lược hội nhập của Việt Nam bao gồm những điểm sau đây: 

- Chủ động và tích cực hội nhập kinh tế quốc tế trên cơ sở xây dựng nền kinh tế độc 

lập tự chủ ngày càng cao trong điều kiện hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng để phát triển 

bền vững, khai thác có hiệu quả và từng bước tạo dựng lợi thế so sánh và thúc đẩy tiến 

trình hội nhập quốc tế nói chung; 

 - Thực hiện Cương lĩnh xây dựng đất nước trong thời kỳ quá độ lên chủ nghĩa xã 

hội (bổ sung, phát triển năm 2011) và Chiến lược phát triển kinh tế - xã hội 2011 – 2020; 
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 - Tăng cường, quán triệt nhận thức về hội nhập kinh tế quốc tế trong toàn Đảng, 

toàn dân. Phải coi hội nhập quốc tế, trong đó có hội nhập kinh tế quốc tế, là sự nghiệp 

của toàn dân, dưới sự lãnh đạo của Đảng và sự quản lý của Nhà nước. Nhân dân là chủ 

thể của hội nhập, người được hưởng thành quả và cũng là người chịu tác động trực tiếp 

từ hội nhập; 

 - Gắn kết hơn nữa với quá trình đổi mới kinh tế - xã hội trong nước để nâng cao 

hiệu quả và tăng cường sự thúc đẩy, hỗ trợ lẫn nhau vì mục tiêu phát triển chung. Trong 

mối quan hệ qua lại giữa hội nhập kinh tế quốc tế và công cuộc đổi mới trong nước, để 

đảm bảo tính chủ động trong hội nhập kinh tế quốc tế, đổi mới trong nước phải là nền tảng, 

là gốc, mang ý nghĩa quyết định; 

 - Hội nhập kinh tế quốc tế cần được đặt trong mối quan hệ hài hòa với hội nhập 

trong các lĩnh vực khác nhưng hội nhập kinh tế quốc tế phải là trọng tâm, cần đi trước một 

bước để tạo cơ sở; 

 - Hội nhập kinh tế quốc tế phải nhằm thúc đẩy các quan hệ hợp tác song phương, 

khu vực và đa phương; tiếp tục nâng cao vị trí vai trò của Việt Nam trên trường quốc tế; 

chủ động xây dựng các quan hệ đối tác mới thực sự mang lại lợi ích quốc gia. Kết hợp chặt 

chẽ hội nhập kinh tế quốc tế với yêu cầu giữ vựng độc lập tự chủ, an ninh quốc phòng. 

Đảng và Nhà nước ta luôn nhận thức rõ vai trò quan trọng của chiến lược phát triển 

nguồn nhân lực và khẳng định vai trò của NLĐ nước ngoài có chất lượng cao trong quá 

trình hội nhập kinh tế quốc tế. Chủ trương phát triển mạnh mẽ nguồn nhân lực chất lượng 

cao được đề ra tại Đại hội Đảng lần thứ XI là sự tiếp tục thực hiện quan điểm chỉ đạo mà 

Hội nghị Ban Chấp hành Trung ương lần thứ 7, khóa X nêu ra tại Nghị quyết 27-NQ/TƯ: 

tri thức Việt Nam là LLLĐ sáng tạo đặc biệt qua trọng trong tiến trình đẩy mạnh công 

nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước và hội nhập quốc tế; xây dựng đội ngũ tri thức vững 

mạnh là trực tiếp nâng tầm trí tuệ của dân tộc, sức mạnh của đất nước, nâng cao năng lực 

lãnh đạo của Đảng và chất lượng hoạt động của hệ thống chính trị; đầu tư xây dựng đội 

ngũ trí thức là đầu tư cho phát triển bền vững. 

Người nước ngoài vào Việt Nam xuất phát từ chính sách hội nhập kinh tế quốc tế, 

thu hút đầu tư mạnh mẽ đầu tư nước ngoài vào Việt Nam. Nước ta có nhiều ngành, lĩnh 

vực mới, cần có công nghệ, đòi hỏi người có trình độ chuyên môn, có kinh nghiệm để đảm 

đương vì nguồn lực trong nước còn thiếu và yếu, như các nhóm ngành dịch vụ, tư vấn, tài 

chính, … Sự có mặt của NLĐ nước ngoài tạo thuận lợi cho việc đào tạo NLĐ Việt Nam, 

cả trước mắt lẫn lâu dài, tạo điều kiện cho lao động Việt Nam vươn lên, nâng cao trình độ, 

kỹ năng, ý thức, … có thể đảm đương thay thế công việc mà người nước ngoài đảm nhận. 

Việt Nam chỉ tuyển lao động có trình độ chuyên môn kỹ thuật cao để đáp ứng cho nhu cầu 
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về lao động, trong tương lai sẽ phải đào tạo lao động Việt Nam thay thế. 

 Hiến pháp ghi nhận các quyền cơ bản của công dân trong đó quy định: Điều 81 

“người nước ngoài cư trú tại Việt Nam phải tuân theo Hiến pháp và pháp luật Việt Nam, 

được Nhà nước bảo hộ tính mạng tài sản và các quyền lợi chính đáng theo pháp luật Việt 

Nam.”; đồng thời đưa ra khung pháp lý mang tính chất định hướng cho sự hình thành và 

phát triển của hệ thống pháp luật nói chung và pháp luật trong quản lý nhà nước về xuất 

cảnh, nhập cảnh nói riêng. Nhà nước Việt Nam tạo điều kiện thuận lợi đối với việc nhập 

cảnh, xuất cảnh, quá cảnh của người nước ngoài; bảo hộ tính mạng, tài sản, quyền và lợi 

ích hợp pháp khác của người nước ngoài cư trú tại Việt Nam trên cơ sở pháp luật Việt 

Nam và điều ước quốc tế mà Việt Nam ký kết hoặc tham gia. 

Tuy nhiên, sự tham gia của nguồn nhân lực nước ngoài không chỉ tại NLĐ được 

thuê mướn, sử dụng mà còn từ phía NSDLĐ, các tổ chức đại diện. Điều này yêu cầu cần 

phải tiếp tục phát triển thị trường lao động Việt Nam theo hướng đẩy mạnh hợp tác đa 

phương trong lĩnh vực lao động, hợp tác với các cá nhân và tổ chức phi Chính phủ nước 

ngoài phục vụ xây dựng, triển khai có hiệu quả các chương trình phát triển về lao động - 

xã hội.  

Thứ hai, việc hoàn thiện pháp luật điều chỉnh quan hệ lao động của người 

lao động nước ngoài phải phù hợp với tiêu chuẩn, điều kiện quy định trong các 

điều ước quốc tế về lao động. 

Theo Chiến lược hội nhập quốc tế về lao động và xã hội đến năm 2020, tầm nhìn 

đến năm 2030, vấn đề hoàn thiện pháp luật trong lĩnh vực lao động và xã hội phải đảm bảo 

độc lập tự chủ, bảo vệ lợi ích quốc gia; thực hiện có trách nhiệm các cam kết quốc tế; khai 

thác có hiệu quả môi trường hợp tác quốc tế, tranh thủ nguồn lực, ưu tiên của quốc tế phục 

vụ mục tiêu phát triển lĩnh vực lao động - xã hội. Các mục tiêu được đề ra nhằm hoàn thiện 

chế chế trong lĩnh vực lao động xã hội phù hợp với các tiêu chuẩn, điều kiện quy định 

trong các điều ước quốc tế về lao động gồm có: 

- Chủ động nghiên cứu, ký kết, tham gia các điều ước, tiêu chuẩn và cam kết quốc 

tế về lao động - xã hội phù hợp với điều kiện phát triển kinh tế - xã hội của đất nước. Nội 

luật hóa các điều ước, tiêu chuẩn và cam kết quốc tế về lao động - xã hội mà Việt Nam là 

thành viên. Áp dụng phương pháp tiếp cận, tiêu chí đánh giá về lao động - xã hội theo 

thông lệ quốc tế và khu vực; 

- Chủ động xây dựng, thực hiện hiệu quả các cơ chế, chính sách về lao động - xã 

hội trong quá trình hội nhập trên nguyên tắc hợp tác bình đẳng, cùng có lợi nhằm bảo vệ 

lợi ích quốc gia; lợi ích của NLĐ, đặc biệt là các nhóm yếu thế; lợi ích của doanh nghiệp; 

- Chủ động dự báo, xử lý kịp thời các vấn đề lao động - xã hội phát sinh trong quá 
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trình phát triển, thực thi các cam kết quốc tế; 

- Phát triển, dự báo thị trường lao động; thúc đẩy chuyển dịch cơ cấu lao động, di 

chuyển lao động trong nước và quốc tế, đặc biệt là đưa nhiều lao động có trình độ cao đi 

làm việc ở nước ngoài; hoàn thiện chính sách việc làm; quản lý di cư lao động quốc tế, di 

chuyển thể nhân và tổ chức dịch vụ việc làm; xây dựng, thực hiện chương trình việc làm 

công theo các tiêu chí khu vực và quốc tế; 

- Phát triển QHLĐ hài hòa, ổn định và tiến bộ; hoàn thiện hệ thống pháp luật về 

QHLĐ phù hợp với tiêu chuẩn lao động khu vực và quốc tế; 

- Nâng cao năng lực thanh tra lao động đáp ứng yêu cầu quản lý lao động hiệu quả 

trong quá trình hội nhập quốc tế; 

- Xây dựng tiêu chuẩn kỹ năng nghề, tiêu chuẩn giáo viên và đào tạo giáo viên, 

chương trình, giáo trình đào tạo, tiêu chuẩn kiểm định chất lượng phù hợp với tiêu chuẩn 

khu vực và quốc tế; 

- Thực hiện các cam kết và đóng góp vào việc xây dựng, sửa đổi, hoàn thiện các 

tiêu chuẩn ASEAN và quốc tế về giáo dục nghề nghiệp; ưu tiên hoàn thiện khung trình độ 

quốc gia; tham gia xây dựng khung tham chiếu trình độ giữa các nước ASEAN. Tăng 

cường liên kết đào tạo, chuyển giao các bộ chương trình, đào tạo thí điểm các nghề trọng 

điểm cấp độ ASEAN và quốc tế; tham gia mạng nghiên cứu, chuyển giao tri thức về giáo 

dục nghề nghiệp giữa các nước trong khu vực và trên thế giới. Đàm phán, ký kết các thỏa 

thuận thừa nhận lẫn nhau về văn bằng, chứng chỉ giáo dục nghề nghiệp với các nước trong 

khu vực và trên thế giới. 

4.2.1.2. Giải pháp hoàn thiện pháp luật  

Thứ nhất, một số kiến nghị về nghiên cứu và lý luận 

Một là, nghiên cứu, học tập kinh nghiệm của các quốc gia trên thế giới trong việc 

xây dựng chính sách, pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài  

Hoạt động xây dựng pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài có đặc thù 

là phải phù hợp với các chính sách của nhà nước về chọn lọc và thu hút NLĐ nước ngoài. 

Trong thời gian gần đây và trong những năm sắp tới, xu hướng chọn lọc NLĐ nước ngoài 

đang chuyển dịch rất mạnh theo hướng thu hút NLĐ chuyên môn cao nước ngoài do xu 

thế toàn cầu hóa lan rộng và tác động của của cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 làm gia 

tăng nhu cầu lao động về lao động chuyên môn cao. Rất nhiều các quốc gia trên thế giới 

đã có lịch sử xây dựng và áp dụng chính sách thu hút NLĐ chuyên môn cao nước ngoài 

như Hoa Kỳ, Singapore. Các quốc gia khác cũng bắt đầu đưa ra các chương trình ưu đãi 

NLĐ nước ngoài có chuyên môn cao như Canada, Nhật Bản, Đức. Đáp ứng xu hướng 

này, Việt Nam đã ban hành các chính sách thu hút lao động chuyên môn cao nước ngoài 
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trong hoạt động khoa học công nghệ và có sự sửa đổi hoàn thiện chính sách cho phù hợp 

với điều kiện thực tiễn của đất nước. Từ quan điểm của Việt Nam bắt đầu từ năm 1986, 

khi bắt đầu áp dụng chính sách đổi mới đến nay, về việc chỉ cho phép tuyển dụng người 

nước ngoài đối với những công việc đòi hỏi kỹ thuật cao mà phía lao động Việt Nam 

không đáp ứng được nhưng phải có lộ trình đào tạo thay thế lao động Việt Nam, Việt Nam 

đã có các quy định riêng liên quan đến chính sách thu hút NLĐ nước ngoài đến hoạt động 

khoa học công nghệ tại Việt Nam.  

Sau khi Luật Khoa học công nghệ được ban hành và bắt đầu có hiệu lực từ tháng 6 

năm 2013, với mục đích đẩy mạnh việc nghiên cứu ứng dụng thành tựu khoa học và công 

nghệ tiên tiến và hiện đại, Chính phủ đã ban hành Nghị định 87/2014 ngày 22 tháng 9 năm 

2014 về thu hút cá nhân hoạt động khoa học và công nghệ là người Việt Nam ở nước ngoài 

và chuyên gia nước ngoài tham gia hoạt động khoa học tại Việt Nam. Theo đó, người Việt 

Nam ở nước ngoài và chuyên gia nước ngoài tham gia hoạt động khoa học và công nghệ 

tại Việt Nam được hưởng chính sách quy định tại Nghị định này nếu đáp ứng một trong 

các điều kiện: Có sáng chế hoặc giống cây trồng được đăng ký quyền sở hữu trí tuệ phù 

hợp với nhiệm vụ khoa học và công nghệ thực hiện tại Việt Nam; có công trình nghiên 

cứu khoa học và công nghệ xuất sắc phù hợp với nhiệm vụ khoa học và công nghệ thực 

hiện tại Việt Nam; có bằng tiến sỹ, đã và đang giảng dạy, nghiên cứu khoa học, chuyển 

giao công nghệ tại cơ sở nghiên cứu có uy tín ở nước ngoài trong lĩnh vực chuyên môn 

phù hợp với nhiệm vụ khoa học và công nghệ tại Việt Nam; có bằng tiến sỹ, đã làm việc 

trên 3 năm ở vị trí nghiên cứu khoa học tại chương trình, dự án hợp tác quốc tế về khoa 

học và công nghệ hoặc bộ phận nghiên cứu của doanh nghiệp có uy tín ở nước ngoài. Để 

thực hiện chính sách này, Bộ Lao động thương binh và xã hội đã ban hành Thông tư số 

24/2015/TT-BLĐTBXH ngày 13/7/2015 quy định trình tự, thủ tục rút gọn về cấp GPLĐ 

cho người Việt Nam ở nước ngoài và chuyên gia nước ngoài tham gia hoạt động khoa học 

và công nghệ tại Việt Nam theo quy định tại khoản 6 Điều 14 của Nghị định số 

87/2014/NĐ-CP. Thời gian cấp phép lao động được rút gọn trong 3 ngày kể từ khi nhận 

được hồ sơ hợp lệ. Thời hạn tối đa của giấy phép là 2 năm. 

Tuy nhiên, việc ban hành chính sách thu hút NLĐ chuyên môn cao nước ngoài của 

Việt Nam chậm hơn rất nhiều so với các quốc gia trong khu vực, muộn hơn Trung Quốc 

10 năm và muộn hơn Singapore 20 năm. Có thể lý giải nguyên nhân của thực trạng này là 

do Việt Nam thực hiện chiến lược cải cách kinh tế từ năm 1986, muộn hơn nhiều so với 

thời điểm Singapore công nghiệp hóa hướng về xuất khẩu vào năm 1968 và muộn hơn so 

với chiến lược cải cách kinh tế của Trung Quốc vào năm 1979.74 Việt Nam thường ưu tiên 

                                              
74 Quy định cho phép tuyển dụng NLĐ nước ngoài của Việt Nam đầu tiên vào năm 1986 trong Luật đầu tư nước 
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các chính sách liên quan đến việc đưa NLĐ Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp 

đồng hơn so với các chính sách liên quan đến thu hút NLĐ nước ngoài. Theo Quyết định 

Phê duyệt Chiến lược hội nhập quốc tế về lao động và xã hội đến năm 2020 và tầm nhìn 

đến năm 2030 ngày 20 tháng 01 năm 2016 của Chính Phủ có đề ra nhiệm vụ từ bây giờ 

đến năm 2030 là “thúc đẩy chuyển dịch cơ cấu lao động, di chuyển lao động trong nước 

và quốc tế, đặc biệt là đưa người lao động có trình độ cao đi làm việc ở nước ngoài, chưa 

đặt ra nhiệm vụ thu hút NLĐ chuyên môn cao nước ngoài đến Việt Nam làm việc. Điều 

này có thể xuất phát từ đặc điểm Việt Nam là một quốc gia đông dân, có tỷ lệ thất nghiệp 

cao lại chủ yếu rơi vào lao động có chuyên môn kỹ thuật [193]. Tuy nhiên, với đặc điểm 

về lao động và việc làm trên thị trường lao động Việt Nam như: chất lượng lao động thấp, 

chưa đáp ứng được yêu cầu phát triển kinh tế, cơ cấu ngành nghề đào tạo có nhiều bất cập, 

thì giải pháp đưa NLĐ Việt Nam có trình độ cao đi làm việc ở nước ngoài sẽ làm trầm 

trọng thêm sự thiếu hụt lao động chuyên môn cao ở Việt Nam. 

Thực trạng thiếu định hướng về chính sách khiến cho các quy định về thu hút lao 

động chuyên môn cao nước ngoài của Việt Nam hiện nay còn sơ sài và thiếu hệ thống hơn 

rất nhiều so với một số quốc gia trong khu vực như Singapore và Trung Quốc. Trong khi 

Singapore đã thực hiện chế độ cấp thị thực theo phân loại chuyên môn đối với lao động 

nước ngoài thì Việt Nam vẫn chỉ có một loại giấy phép cấp cho lao động là chuyên gia 

nước ngoài vào Việt Nam thực hiện các đề tài, dự án khoa học, phân biệt với GPLĐ thông 

thường dành cho NLĐ nước ngoài vào Việt Nam làm việc theo HĐLĐ (có ký hiệu là LĐ). 

Trung Quốc là quốc gia có đặc điểm về lực lượng lao động tương đồng với Việt Nam (số 

lượng lao động lớn, nhưng chất lượng lao động thấp, tỷ lệ thất nghiệp cao) nhưng đã có hệ 

thống thẻ Xanh thực hiện chính sách thu hút nhân tài như kế hoạch 1000 người - kế hoạch 

hàng nghìn nhân tài và có những chính sách rõ ràng bài bản trong thu hút sinh viên quốc 

tế [149, tr. 80]. Nhưng Việt Nam hiện nay vẫn chưa có định hướng rõ ràng trong thu hút 

sinh viên quốc tế đến Việt nam học tập và làm việc để giữ lại làm nguồn cung cấp lao động 

chất lượng cao. Các chính sách thu hút lao động chuyên môn cao nước ngoài hiện mới 

dừng lại ở việc ban hành Nghị định và Quyết định, chính sách này mới chỉ giới hạn trong 

hoạt động nghiên cứu, chủ trì các nhiệm vụ khoa học công nghệ, mà chưa được áp dụng 

trong hoạt động sản xuất, kinh doanh. Các ưu đãi mà Việt Nam đưa ra trong chính sách 

                                              
ngoài năm 1987 và chính sách thu hút NLĐ nước ngoài trong Nghị định số 87/2014/NĐ-CP. Trong khi đó, Singapore ban 

hành quy định điều chỉnh NLĐ nước ngoài từ năm 1965 trong Immigration Act 1966 và chính sách thu hút NLĐ nước 

ngoài từ năm 1990 trong Employment of foreign empower Act 1990. Trung Quốc trong giai đoạn đầu thực hiện cải cách 

kinh tế cũng hạn chế tuyển dụng NLĐ nước ngoài nhưng có chính sách thu hút NLĐ nước ngoài từ năm 1996 trong Nghị 

định về quản lý NLĐ nước ngoài năm 1966 (Rules for the Administration ofEmployment of Foreigners in China) đã có 

quy định tại Điều 9 về miễn thị thực và giấy phép lao động cho chuyên gia nước ngoài.  

Xem tại: http://english.mofcom.gov.cn/aarticle/lawsdata/chineselaw/200211/20021100050543.html, truy cập ngày 

8/3/2018. 

http://english.mofcom.gov.cn/aarticle/lawsdata/chineselaw/200211/20021100050543.html
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thu hút chuyên gia nước ngoài mới thực hiện được về thủ tục hành chính như rút gọn thời 

gian cấp phép, cho phép thời hạn thị thực tối đa, mà chưa có các quy định về các dịch vụ 

hỗ trợ như cung cấp thông tin về thị trường lao động, thông tin về quy định pháp luật, tổ 

chức y tế, giáo dục dành cho con em NLĐ nước ngoài, … Như vậy, các vấn đề còn tồn tại 

sẽ tác động đến hiệu quả của chính sách thu hút lao động chuyên môn cao nước ngoài ở 

Việt Nam thấp hơn nhiều so với các quốc gia khác trong khu vực. Trong bối cảnh cách 

mạng khoa học công nghệ mới – cách mạng công nghiệp 4.0 – đã và đang làm gia tăng 

nhu cầu lao động có kỹ năng, Việt Nam có khả năng sẽ phải đón nhận lực lượng lao động 

chuyên môn thấp hơn các quốc gia khác trong khu vực Châu Á do thiếu các cơ chế đồng 

bộ về chính sách và pháp luật.  

 Dựa trên các phân tích, tổng hợp về kinh nghiệm của các quốc gia trên thế giới, 

dưới độ nghiên cứu và lý luận, một số kinh nghiệm có thể áp dụng cho Việt Nam để có 

thể tiếp tục hoàn thiện chính sách thu hút NLĐ nước ngoài, đặc biệt là đối tượng NLĐ 

chuyên môn cao nước ngoài như sau: 

- Xây dựng chính sách thu hút lao động nước ngoài phải dựa trên các nghiên cứu 

về hiệu quả kinh tế đạt được từ việc sử dụng lao động nước ngoài, các chính sách kinh tế 

vĩ mô hiệu quả và dự đoán khoa học về cung và cầu trong thị trường lao động của chính 

quốc gia đó. Hệ thống kinh tế vĩ mô hiệu quả, kết hợp với kế hoạch chuyển dịch cơ cấu 

kinh tế và kế hoạch đào tạo thu hút nhân tài sao cho phù hợp với kế hoạch kinh tế đề ra đã 

giúp xác định rõ mục tiêu cần thu hút lao động chuyên môn cao nước ngoài vào lĩnh vực 

nào, ở trình độ nào, ngành nghề nào và số lượng bao nhiêu. Cơ cấu kinh tế đa dạng hóa 

cũng giúp cho quốc gia dễ tìm kiếm các lao động chuyên môn cao nước ngoài ở nhiều 

ngành nghề khác nhau, bù đắp cho những thiếu hụt trong nước. Những thay đổi chính sách 

thu hút lao động chuyên môn cao nước ngoài cần phải gắn chặt với cơ sở lý thuyết, tình 

hình thế giới và thực tiễn phát triển của từng nước. Chính sách thu hút lao động chuyên 

môn cao nước ngoài cần phải gắn với các chiến lược phát triển kinh tế – xã hội tầm nhìn 

xa khoảng 5-10 năm, trong đó hoạch định rõ những ngành nghề ưu tiên phát triển trong 

giai đoạn đó, dự báo tương đối chính xác cung – cầu lao động trong nước ở các ngành 

nghề ưu tiên cũng như xác định các danh mục ngành nghề cần lao động nước ngoài và số 

lượng lao động chuyên môn cao nước ngoài cần thiết phải tuyển dụng.  

Như vậy, chúng ta nên xây dựng lộ trình trong chính sách thu hút lao động chuyên 

môn cao nước ngoài chi tiết và cụ thể hơn nữa, trên cơ sở đánh giá tổng thể cơ cấu dân số, 

nhu cầu của nền kinh tế, trong đó đưa ra các dự báo cụ thể về lĩnh vực thu hút, trình độ 

nào, vùng nào, quốc tịch nước nào, số lượng cần thiết là bao nhiêu, … Chính sách thu hút 

NLĐ chuyên môn cao nước ngoài cần phải gắn với các chiến lược phát triển kinh tế – xã 
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hội tầm nhìn xa khoảng 5-10 năm, trong đó hoạch định rõ những ngành nghề ưu tiên phát 

triển trong giai đoạn đó, dự báo tương đối chính xác cung – cầu lao động trong nước ở các 

ngành nghề ưu tiên cũng như xác định các danh mục ngành nghề cần lao động nước ngoài 

và số lượng lao động chuyên môn cao nước ngoài cần thiết phải tuyển dụng. Chúng ta có 

thể áp dụng kinh nghiệm của các quốc gia xây dựng hạn ngạch về số lượng NLĐ nước 

ngoài. Bởi vì, khi đưa ra các số liệu, con số cụ thể trong hạn ngạch, cơ quan việc làm của 

của những nước đó phải nghiên cứu dựa trên cơ sở nhu cầu của nền kinh tế, khả năng hấp 

thụ của thị trường lao động, mục đích của chính sách tiếp nhận. Một số tiêu chí xây dựng 

hạn ngạch nên được cân nhắc khi xây dựng chính sách tiếp nhận NLĐ nước ngoài của 

Việt Nam như tỷ lệ thất nghiệp của NLĐ nước sở tại (Hungary, Áo) hoặc tỷ lệ gia tăng 

hoặc sụt giảm dân số, chất lượng nguồn lao động (Hàn Quốc). 

- Để chính sách thu hút NLĐ chuyên môn cao nước ngoài đạt được hiệu quả như 

mong muốn thì cần phải có các quy định quản lý giám sát chặt chẽ hoạt động tuyển dụng 

và sử dụng NLĐ nước ngoài, hạn chế tình trạng lao động bất hợp pháp. Hiện nay quy định 

về quản lý NLĐ nước ngoài của Việt Nam chưa đạt được hiệu quả, hiện tượng người nước 

ngoài làm việc không có giấy phép và không đúng như trong GPLĐ vẫn còn diễn ra phổ 

biến. Một trong những nguyên nhân của tình trạng này là chế tài xử lý NLĐ nước ngoài 

và NSDLĐ sử dụng NLĐ nước ngoài bất hợp pháp chưa đủ sức răn đe. Chế tài nghiêm 

khắc nhất dành cho NLĐ nước ngoài là bị cơ quan cảnh sát Việt Nam trục xuất theo đề 

nghị của Sở LĐTBXH nhưng điểm yếu của chế tài này là chi phí để hồi hương sẽ rất lớn. 

Trong bối cảnh gia tăng gánh nặng cho ngân sách nhà nước thì loại chế tài này nên được 

áp dụng rất hạn chế. Trong khi đó, chế tài dành cho NSDLĐ chỉ là phạt tiền tối đa là 

75.000.000VNĐ và đình chỉ hoạt động từ 1 đến 3 tháng. Với khoản tiền trên nhiều doanh 

nghiệp sẵn sàng nộp phạt và tái phạm nhiều lần. Hình phạt đình chỉ hoạt động rất hiếm khi 

được áp dụng vì nếu áp dụng sẽ có ảnh hưởng đến những NLĐ khác, trong đó có NLĐ 

Việt Nam. Do đó, Việt Nam cần thí điểm áp dụng thêm các loại hình chế tài dành cho 

NSDLĐ và NLĐ nước ngoài như biện pháp hình sự, hoặc cấm NSDLĐ tiếp tục tuyển 

dụng NLĐ nước ngoài trong một khoảng thời gian nhất định. Singapore có những hình 

thức xử lý rất nghiêm NLĐ nhập cư bất hợp pháp. NLĐ nước ngoài bất hợp pháp có thể 

bị thanh tra lao động của Cục quản lý Nguồn nhân lực Singapore bắt giam mà không cần 

có lệnh của tòa án, với mức án phạt tù tối đa lên đến 5 năm [284].  

- Cần kết hợp hài hòa các quy định về thu hút NLĐ chuyên môn cao nước ngoài 

với chính sách phúc lợi xã hội khác, hỗ trợ NLĐ nước ngoài và gia đình họ hòa nhập và 

cống hiến cho xã hội của nước ngoài sở tại. Xu hướng NLĐ nước ngoài di chuyển từ các 

nước phát triển hơn sang các nước đang phát triển hơn để tìm kiếm cơ hội tốt hơn và tránh 
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bị đánh thuế thu nhập cao ở nước chủ nhà là một lợi thế đối với các nước đang phát triển. 

Tuy nhiên, đi kèm với nhu cầu trốn thuế, NLĐ nước ngoài thường xem xét các chính sách 

gia đình và chính sách an sinh xã hội liên quan đến bản thân họ. Chính sách gia đình trở 

nên rất quan trọng trong di cư quốc tế, đặc biệt là các vấn đề chấp nhận người thân của 

chuyên gia đi theo họ ra nước ngoài, người thân của họ sẽ tiếp cận các chính sách an sinh 

xã hội và chăm sóc sức khỏe ở nước tiếp nhận chuyên gia. Lao động chuyên môn cao 

nước ngoài thường rất “nhạy cảm” với chính sách gia đình, họ thường xem xét các vấn đề 

được hưởng lợi của người thân trước khi quyết định làm việc lâu dài tại một nước đang 

phát triển.  

Singapore đã làm tốt được chính sách gia đình và an sinh xã hội đối với lao động 

chuyên môn cao nước ngoài và người thân của họ. Các mức độ trợ cấp và ưu đãi đối với 

người thân của chuyên gia được quy định khác nhau, dựa theo mức thu nhập và ngành 

nghề của chuyên gia nước ngoài. Với hệ thống cho phép định cư lâu dài dễ dàng hơn rất 

nhiều so với các nước khác, Singapore tương đối thành công trong việc thu hút lao động 

chuyên môn cao nước ngoài nhờ quan tâm đến chính sách đối với gia đình và an sinh xã 

hội, bảo hiểm y tế và giữ gìn vệ sinh môi trường an toàn, sạch nhất trên thế giới. Ngược 

lại, Trung Quốc chưa thực sự quan tâm đến chính sách gia đình và an sinh xã hội cho người 

thân của các chuyên gia nước ngoài. Chính vì vậy, lượng lao động chuyên gia nước ngoài 

vào Trung Quốc chủ yếu là người Hoa sinh sống ở các nước châu Á và Hoa Mỹ. Người 

gốc Trung Quốc có những lợi thế nhất định về cộng đồng, ngôn ngữ, họ hàng, mối quan 

hệ quen biết, vì vậy chính phủ Trung Quốc đã biết sử dụng lợi thế này để kêu gọi trí thức 

chuyên gia Hoa Kiều về Trung Quốc làm việc. Tuy nhiên, đối với lao động chuyên môn 

cao nước ngoài không phải là Hoa Kiều, còn có rất nhiều rào cản chưa được giải quyết. Ví 

dụ như tình trạng ô nhiễm không khí tại của Trung Quốc trở nên trầm trọng, tình trạng 

internet bị giám sát chặt cùng những mối lo ngại khác về mất an toàn thực phẩm, chất 

lượng nước và an ninh xã hội. Cùng với đó, những hạn chế trong chính sách y tế, giáo dục, 

việc làm cho người thân của chuyên gia nước ngoài ở Trung Quốc cũng khiến nhiều 

chuyên gia nước ngoài quyết định đưa cả các thành viên gia đình ra khỏi Trung Quốc sau 

một thời gian ngắn làm việc ở nước này [149]. 

Do điều kiện kinh tế của Việt Nam còn có khoảng cách rất xa so với Singapore và 

Trung Quốc, nên chúng ta có thể lựa chọn các dịch vụ hỗ trợ dành cho NLĐ chuyên môn 

cao nước ngoài đến Việt Nam làm việc có chi phí thấp hơn như: thành lập trung tâm hỗ 

trợ thông tin về pháp luật và thị trường lao động, giảng dạy Tiếng Việt miễn phí. Ngoài ra, 

Việt Nam cần nghiên cứu gia nhập các điều ước uốc tế về bảo vệ NLĐ di trú. Việc này 

không chỉ bổ sung những quy định còn thiếu trong hệ thống pháp luật Việt Nam mà còn 
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tạo hành lang pháp lý cần thiết để NLĐ nước ngoài có thể tự bảo vệ quyền lợi của mình, 

tạo ra tâm lý ổn định, yên tâm cống hiến và hòa nhập với môi trường kinh tế - xã hội của 

Việt Nam. 

Hai là, nghiên cứu mô hình chọn lọc tiếp nhận NLĐ nước ngoài vào Việt Nam. 

Hiện tại, về cơ bản có hai mô hình chọn lọc tiếp nhận NLĐ nước ngoài phổ biến là 

mô hình do cung điều chỉnh, thông qua các hệ thống tính điểm nhập cư như ở Úc, New 

Zealand, Canada, … và chính sách do cầu điều chỉnh, thông qua các chương trình cho 

phép nhập cư khi đã có hợp đồng làm việc như ở các nước Hàn Quốc, Nhật Bản, Quatar... 

Tuy nhiên, mỗi mô hình có ưu và nhược điểm riêng. 

Trong các mô hình tính điểm NLĐ nước ngoài, một hệ thống tiêu chí phân loại 

dựa trên bằng cấp, kinh nghiệm và năng lực của NLĐ do nhà nước đưa ra để sàng lọc và 

lựa chọn NLĐ phù hợp với mục đích tiếp nhận của quốc gia đó. NLĐ sẽ được nhập cảnh 

để tìm việc làm trước khi có HĐLĐ. Tiêu chí đã có HĐLĐ dự kiến được ký kết chỉ là 

một trong các tiêu chí được tính điểm. Tuy nhiên, thực tiễn cho thấy đối tượng NLĐ 

nước ngoài có kỹ năng trung bình không gặp được điều kiện thuận lợi trên thị trường lao 

động, tỷ lệ khá lớn trong số họ không tìm được việc làm phù hợp với chuyên môn, do họ 

chưa có đủ các thông tin về nhu cầu tuyển dụng của NSDLĐ. Nhưng trong mô hình tính 

điểm, lại có sức thu hút lớn đối với NLĐ nước ngoài có kỹ năng cao tham gia vào nghiên 

cứu và trao đổi khoa học kỹ thuật do họ biết trước các ưu đãi có lợi từ phía Nhà nước. 

Còn trong mô hình cho phép làm việc dựa trên yêu cầu từ phía NSDLĐ thì NLĐ chắc 

chắn sẽ có việc làm ngay khi nhập cảnh nhưng lại có sức thu hút yếu hơn với NLĐ có 

kỹ năng cao bởi vì các quyền lợi và ưu đãi của NLĐ do NSDLĐ đưa ra, còn trong pháp 

luật của các quốc gia này không có sự phân biệt rõ ràng giữa NLĐ có kỹ năng trung bình 

và NLĐ có kỹ năng cao. 

Để khắc phụ các đặc điểm này, một số quốc gia đã kết hợp cả hai mô hình này trong 

hệ thống pháp luật của mình. Zealand đang giữ mô hình tính điểm cho NLĐ nước ngoài 

thì mức điểm dành cho yếu tố đã có HĐLĐ giữ tỷ trọng cao nhất. Trung Quốc đã bắt đầu 

áp dụng mô hình tính điểm NLĐ nước ngoài từ năm 2017 với hệ thống phân loại NLĐ 

nước ngoài chia thành ba loại: A (trên 85 điểm) cho tài năng cao cấp, B (85-60) cho nhân 

viên chuyên nghiệp, và C (dưới 60 điểm) đối với người không có bằng cấp đại học hoặc 

nhân viên dịch vụ. Cơ quan nhà nước có thẩm quyền cấp GPLĐ sẽ quyết định điểm cho 

từng ứng viên dựa trên trình độ học vấn, mức lương, độ tuổi, thời gian làm việc tại Trung 

Quốc, trình độ thông thạo tiếng Trung Quốc, vị trí việc làm, ... 

Điều này cho thấy nhu cầu cần phải tiếp tục thúc đẩy nghiên cứu các mô hình chính 

sách đang được áp dụng tại các quốc gia trên thế giới, phân tích, đánh giá các điểm mạnh 
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để có thể xây dựng mô hình thích hợp cho Việt Nam trong tương lai. Hiện tại, mô hình mà 

Việt Nam đang sử dụng là mô hình do cầu điều chỉnh, tức là việc cho phép tuyển dụng 

NLĐ nước ngoài được thực hiện sau khi NSDLĐ chứng minh có nhu cầu tuyển dụng NLĐ 

nước ngoài. Mô hình này có ưu điểm là việc sử dụng NLĐ nước ngoài đáp ứng tốt nhu 

cầu của thị trường lao động Việt Nam nhưng lại có nhược điểm là thiếu các tiêu chí phân 

loại và chọn lọc NLĐ nước ngoài, chưa có sức hấp dẫn đối với NLĐ có chuyên môn cao. 

Do đó, rất cần thiết nghiên cứu kết hợp áp dụng các tiêu chí phân loại và chọn lọc NLĐ 

nước ngoài của mô hình tính điểm NLĐ để có thể áp dụng tại Việt Nam trong thời gian 

sắp tới. 

Ba là, nghiên cứu mô hình hạn chế lao động phổ thông bất hợp pháp vào Việt 

Nam làm việc. 

Tình trạng lao động phổ thông bất hợp pháp đang là thách thức rất lớn đối với tất 

cả các quốc gia trên thế giới. Các quốc gia trên thế giới đã áp dụng rất đa dạng các biện 

pháp, công cụ để nhằm giảm bớt tình trạng này. Giải pháp thứ nhất có thể là tăng cung ứng 

lao động bản địa dựa trên giảm tỷ lệ thất nghiệp, kéo dài tuổi về hưu, tăng cường sự tham 

gia lao động của lao động nữ, tăng năng suất lao động thông qua tăng vốn. Các quy định 

cho phép tuyển dụng NLĐ nước ngoài thường đi theo nguyên tắc yêu cầu NSDLĐ cố gắng 

tìm kiếm lao động bản địa, nếu không tìm kiếm được thì được phép tuyển dụng lao động 

nước ngoài. Việc tăng khả năng cung ứng của NLĐ nước sở tại sẽ giảm nhu cầu cần tuyển 

dụng NLĐ nước ngoài. 

Tuy nhiên, giải pháp này thường bị lách luật do NSDLĐ khá dễ dàng chứng minh 

rằng không thể tìm thấy NLĐ nước sở tại phù hợp. Do đó, giải pháp thay thế tốt hơn là 

đánh thuế NSDLĐ sử dụng NLĐ nước ngoài để khuyến khích họ tìm kiếm NLĐ nước sở 

tại. Tiền thuế này sẽ được sử dụng để hỗ trợ cho NLĐ nước ngoài hòa nhập tốt hơn với 

môi trường của quốc gia sở tại. Một công cụ kinh tế khác là hoàn trả thuế an sinh xã hội 

cho NLĐ phổ thông nước ngoài đồng ý quay trở về nước vì để khuyến khích NLĐ nước 

ngoài hồi hương thay vì tiếp tục ở lại quốc gia sở tại làm việc trong tình trạng bất hợp pháp. 

Tuy nhiên, các công cụ kinh tế trên không thể giải quyết được hoàn toàn vấn nạn 

lao động bất hợp pháp với quy mô lớn như hiện nay. Một giải pháp khác là cần tăng 

cường hợp tác giữa nước gửi lao động và nước nhận lao động để cả hai quốc gia và cả 

NLĐ đều nhận được lợi ích khi trở về. Nước nhận lao động sẽ tạo điều kiện để NLĐ 

nước ngoài giữ liên lạc với gia đình tại quê nhà, miễn phí các chi phí chuyển ngoại hối 

về nước. Nước gửi lao động sẽ tăng cường các chương trình tái hòa nhập và tạo việc làm 

cho NLĐ của mình sau khi trở về nước.  

Xu hướng chính sách của các quốc gia trong thời gian sắp tới là hạn chế tiếp nhận 
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lao động phổ thông nước ngoài nhưng tăng cường bảo vệ quyền lợi của đối tượng này 

khi họ đã làm việc tại quốc gia sở tại. Một số quốc gia (Italia, Tây Ban Nha) thì cho phép 

những NLĐ nước ngoài bất hợp pháp đủ điều kiện thì được nhập cư hoặc trở thành lao 

động hợp pháp dài hạn. Pháp là quốc gia tiên phong áp đặt sự bảo vệ tốt hơn cho những 

NLĐ nước ngoài bất hợp pháp. Luật số 2011-672 ngày 16 tháng 6 năm 2011 về nhập cư, 

hội nhập và quốc tịch cua Pháp, có hiệu lực từ ngày 2 tháng 12 năm 2011, buộc NSDLĐ 

phải bồi thường, trả lại tiền lương, đóng thuế cho NLĐ, kể cả trong trường hợp NLĐ 

nước ngoài bất hợp pháp đã buộc phải hồi hương. Luật đã được hướng dẫn bằng Nghị 

định ngày 30 tháng 11 năm 2001 và Nghị quyết ngày 30 tháng 11 năm 2011. Các biện 

pháp cung cấp hỗ trợ tài chính cho NLĐ nước ngoài bất hợp pháp xuất phát từ quan điểm 

NLĐ nước ngoài bất hợp pháp được coi là nạn nhân của NSDLĐ. NSDLĐ thường lựa 

chọn tuyển dụng NLĐ nước ngoài bất hợp pháp vì lý do họ sẽ phải trả lương thấp hơn, 

đồng thời không thời không phải thực hiện các nghĩa vụ khác về an sinh xã hội, bảo hiểm 

y tế, bồi thường thiệt hại. Giá trị hỗ trợ tài chính được quy định từ một đến ba tháng tiền 

lương của tổng số tiền lương phải trả cho NLĐ bất hợp pháp. Mục đích của biện pháp 

tài chính này nhằm tăng chi phí sử dụng NLĐ nước ngoài bất hợp pháp, từ đó giảm nhu 

cầu sử dụng những NLĐ nước ngoài bất hợp pháp. 

Như vậy, với các cách thức, biện pháp đang được các quốc gia sử dụng rất đa dạng, 

sẽ cần tiếp tục nghiên cứu sâu hơn nữa để tìm ra một biện pháp thích hợp hạn chế số lượng 

NLĐ nước ngoài bất hợp pháp của Việt Nam. Bên cạnh các biện pháp kiểm soát bằng thủ 

tục hành chính, Việt Nam cũng nên nghiên cứu để áp dụng thêm các biện pháp kinh tế làm 

giảm nhu cầu của NSDLĐ như đánh thuế người sử dụng NLĐ nước ngoài, yêu cầu 

NSDLĐ đóng Bảo hiệm xã hội và Bảo hiểm y tế bắt buộc cho NLĐ nước ngoài, lập quỹ 

hồi hương NLĐ nước ngoài bất hợp pháp từ tiền nộp phạt của NSDLĐ.  

Thứ hai, một số kiến nghị hoàn thiện các quy định của pháp luật Việt Nam 

về quan hệ lao động của người lao động nước ngoài.  

Hiện nay các quy định về NLĐ nước ngoài được áp dụng chung theo quy định 

của BLLĐ năm 2012 và nằm rải rác trong một số văn bản khác. Mặc dù qua thực tiễn 

thi hiện, nhiều quy định chung không thể hoặc khó áp dụng đối với NLĐ nước ngoài. 

Các quy định pháp luật do nhiều Bộ, ngành khác nhau ban hành nên có mâu thuẫn khó 

khăn khi thực hiện. Ngoài ra, quy định về QHLĐ của NLĐ nước ngoài còn liên quan 

đến tư pháp quốc tế, hành chính, tố tụng dân sự, tố tụng hành chính v.v…, vì vậy tính 

hợp lý của chế định không chỉ phù hợp với thực tiễn mà còn phải phù hợp với sự tác 

động qua lại của các lĩnh vực pháp luật với các vấn đề cụ thể như xuất cảnh, nhập cảnh, 

cư trú, sở hữu tài sản, chế độ thuế, v.v… Hoàn thiện pháp luật điều chỉnh QHLĐ của 
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NLĐ nước ngoài phải đảm bảo mối tương quan tổng thể các vấn đề pháp luật cần hoàn 

thiện khác. Đáp ứng yêu cầu này thì pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài 

mới có tính thực tế và khả thi, bảo vệ quyền, lợi ích của NLĐ một cách hiệu quả nhất. 

Do đó, nên chăng chúng ta hệ thống các quy định đối với NLĐ nước ngoài bằng một đạo 

luật riêng bằng cách xây dựng và ban hành Luật về người lao động nước ngoài làm việc 

tại Việt Nam theo hợp đồng lao động hoặc Luật về tuyển dụng, sử dụng người lao động 

nước ngoài. 

Tuy nhiên, việc ban hành một đạo luật riêng điều chỉnh NLĐ nước ngoài làm việc 

tại Việt Nam chưa thể thực hiện được trong thời gian sắp tới do chính sách thu hút NLĐ 

chuyên môn cao nước ngoài vẫn còn sơ sài và nhiều hạn chế, chưa có định hướng rõ ràng 

về nguồn thu hút, số lượng thu hút hoặc ngành nghề thu hút cụ thể. Vì vậy, trong bối cảnh 

chưa thể xây dựng đạo luật riêng điều chỉnh NLĐ nước ngoài thì cần tiến hành sửa đổi, bổ 

sung một số nội dung còn chưa hợp lý. Cụ thể như sau: 

Một là, thống nhất các khái niệm có liên quan đến QHLĐ của NLĐ nước ngoài. 

BLLĐ năm 2012 sử dụng thuật ngữ NLĐ nước ngoài cũng chưa có sự thống nhất. 

Khoản 3 Điều 2 BLLĐ năm 2012 xác định đối tượng điều chỉnh của BLLĐ năm 2012 là 

“NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam” nhưng không có giải thích về khái niệm này. 

Đề mục của Mục 3 Chương XI BLLĐ năm 2012 quy định về “NLĐ Việt Nam đi làm việc 

ở nước ngoài, lao động cho các tổ chức cá nhân nước ngoài tại Việt Nam, lao động là 

người nước ngoài làm việc tại Việt Nam”. Trong nội dung các quy định tại Mục 3 Chương 

XI thì không sử dụng khái niệm NLĐ nước ngoài và khái niệm “Lao động là người nước 

ngoài làm việc tại Việt Nam” mà sử dụng khái niệm “Công dân nước ngoài làm việc tại 

Việt Nam”. Tiếp đó, khoản 1 Điều 2 Nghị định 11/2016/NĐ-CP quy định về các hình thức 

lao động của công dân nước ngoài vào làm việc tại Việt Nam và xác định toàn bộ công 

dân nước ngoài vào Việt Nam làm việc theo nhiều hình thức đều là NLĐ nước ngoài. 

Trong đó, những người nước ngoài vào Việt Nam để chào bán dịch vụ, cung cấp dịch vụ 

theo hợp đồng đều được gọi là NLĐ. Từ thực trạng này cho thấy BLLĐ năm 2012 và văn 

bản hướng dẫn cần sự đồng bộ trong sử dụng thuật ngữ để tránh gây nhầm lẫn, khó xác 

định và phân loại NLĐ nước ngoài. Như vậy, cần xác định lại khái niệm NLĐ nước ngoài 

trên cơ sở phân biệt 2 khái niệm NLĐ nước ngoài và người nước ngoài làm việc tại Việt 

Nam và không nên xác định mọi hình thức công dân nước ngoài vào Việt Nam làm việc 

là NLĐ nước ngoài. Trên cơ sở tham khảo quy định của pháp luật các quốc gia trên thế 

giới về NLĐ nước ngoài (Hoa Kỳ, Phillipine, Singapore, …) và các Điều ước quốc tề về 

lao động di trú (Công ước số 97 và Công ước số 147 của ILO, Công ước ICRMW của 

UN) thì luận án đề xuất xây dựng khái niệm NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam là 
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“người lao động nước ngoài là người nước ngoài đến Việt Nam làm việc theo hợp đồng 

lao động, được trả lương và chịu sự quản lý, điều hành của người sử dụng lao động.” 

Khái niệm này phù hợp định nghĩa về người nước ngoài trong pháp luật Việt Nam, phù 

hợp với quy định về hình thức làm việc của người nước ngoài tại Việt Nam, trên cơ sở có 

tiếp thu quan điểm của ILO và UN về NLĐ di trú. Theo khái niệm này, NLĐ nước ngoài 

bao gồm người không quốc tịch và người mang quốc tịch nước ngoài, không bao gồm 

trường hợp NLĐ nước ngoài thực hiện công việc cho NSDLĐ tại Việt Nam nhưng không 

đi qua biên giới của Việt Nam để làm việc (ví dụ như trường hợp người nước ngoài thực 

hiện các công việc thông qua mạng internet như viết chương trình phần mềm máy tính, 

thiết kế nội thất, thiết kế thời trang, giảng dạy qua internet, …). NLĐ nước ngoài làm việc 

tại Việt Nam bao gồm NLĐ nước ngoài hợp pháp và NLĐ nước ngoài bất hợp pháp. Trong 

quá trình thực hiện công việc, NLĐ nước ngoài phải có sự quản lý, điều hành của NSDLĐ 

tại Việt Nam để nhằm hưởng lương. Quá trình quản lý điều hành của NSDLĐ được giải 

thích rộng nhất có thể. 

Khái niệm thứ hai là khái niệm “Người sử dụng người lao động nước ngoài”. 

Trong BLLĐ năm 2012 chưa có khái niệm về “Người sử dụng người lao động nước 

ngoài” nhưng Nghị định 11/2016/NĐ-CP lại sử dụng khái niệm “Người sử dụng người 

lao động nước ngoài”. “Người sử dụng người lao động nước ngoài” về bản chất là 

“NSDLĐ”. Do đó không cần thiết đưa thêm một khái niệm mới là khái niệm “Người sử 

dụng người lao động nước ngoài” vào BLLĐ năm 2012 nhưng có thể bổ sung vào Điều 

3 về Giải thích thuật ngữ NSDLĐ đối với NLĐ nước ngoài để rõ hơn điều kiện cũng như 

quyền, trách nhiệm của chủ thể này khi tuyển dụng và sử dụng lao động nước ngoài. BLLĐ 

năm 2012 cần bổ sung thêm khái niệm “HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài” và khái niệm 

“Quan hệ lao động có yếu tố nước ngoài” vì đây chính là đối tượng điều chỉnh của pháp 

luật lao động và phạm vi điều chỉnh của Bộ luật Lao động. Tiêu chí về “Quan hệ lao động 

có yếu tố nước ngoài” có thể cân nhắc xác định trên cơ sở khái niệm quan hệ dân sự có 

yếu tố nước ngoài BLDS năm 2015. Tuy nhiên, các yếu tố nước ngoài của QHLĐ phải 

phù hợp với đặc điểm của QHLĐ như chủ thể (NLĐ và NSDLĐ); Căn cứ phát sinh, thực 

hiện, thay đổi, chấm dứt HĐLĐ xảy ra ở nước ngoài. 

Ngoài vấn đề thuật ngữ, BLLĐ năm 2012 đã mở rộng loại đối tượng được phép 

tuyển dụng NLĐ nước ngoài. Về lý thuyết, việc cho phép và thừa nhận nhu cầu tuyển dụng 

NLĐ nước ngoài của các loại chủ thể như hộ kinh doanh, hợp tác xã, cá nhân hoạt động 

thương mại là để đảm bảo sự bình đẳng trước pháp luật của các chủ thể kinh doanh. Tuy 

nhiên trên thực tế, khả năng kinh tế của loại chủ thể này có thể không đảm bảo cho việc 

thuê mướn sử dụng lao động nước ngoài (quy mô nhỏ, điều kiệc làm việc, khả năng chịu 
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trách nhiệm). Các điều kiện sử dụng lao động ở các doanh nghiệp được sự kiểm tra, thanh 

tra của cơ quan nhà nước nhưng ở cá nhân hoạt động thương mại (và cả hộ gia đình, tổ 

hợp tác) rất khó kiểm tra. Hơn nữa các vị trí được phép tuyển dụng (nhà quản lý, giám đốc 

điều hành, chuyên gia, lao động kỹ thuật) hầu hết cũng không thích hợp với quy mô, tổ 

chức kinh doanh của cá nhân hoạt động thương mại, hộ gia đình, tổ hợp tác. Thực tế cho 

thấy, số lượng NLĐ nước ngoài được các “loại NSDLĐ” này tuyển dụng rất ít, do đó, 

Nghị định nên quy định hẹp hơn về đối tượng này là “Hộ kinh doanh và cá nhân có đăng 

ký kinh doanh”. Điều kiện “có đăng ký kinh doanh” sẽ đảm bảo khả năng bảo vệ các quyền 

lợi cho NLĐ nước ngoài cũng như điều kiện để nhà nước thanh tra, kiểm tra việc tuyển 

dụng, sử dụng lao động nước ngoài.  

Hai là, bổ sung quy định về các điều kiện đối với NLĐ nước ngoài phù hợp với 

chính sách thu hút NLĐ nước ngoài có chuyên môn cao của Việt Nam. 

Hiện nay chúng ta cấp GPLĐ cho lao động nước ngoài theo vị trí công việc (4 loại 

công việc) để nhằm phù hợp với chính sách thu hút NLĐ nước ngoài có chuyên môn cao. 

Tuy nhiên thực tế cũng cho thấy, lao động phổ thông nước ngoài (lao động bất hợp pháp) 

vẫn vào Việt Nam làm việc. Khoản 4 Điều 10 Nghị định 11/2016/NĐ-CP và khoản 2, 3 

Điều 6 Thông tư 40/2016/TTBLĐTBXH quy định về văn bản chứng minh là nhà quản lý, 

giám đốc điều hành, chuyên gia và lao động kỹ thuật nhưng chưa đưa ra đầy đủ tiêu chí 

để xác nhận, đặc biệt thiếu các quy định về công nhận bằng cấp, chứng nhận trình độ của 

NLĐ nước ngoài.  

Hiện nay, trong lĩnh vực công nhận bằng cấp, chứng nhận trình độ của NLĐ nước 

ngoài, một số quốc gia đã ký kết các điều ước quốc tế về thỏa thuận công nhận lẫn nhau 

(Mutual Recognition) hoặc ban hành một đạo luật riêng về công nhận văn bằng do cơ 

quan nước ngoài cấp. Trong khu vực ASEAN, Việt Nam đã ký kết 08 thỏa thuận công 

nhận lẫn nhau trong các ngành nghệ dịch vụ. Theo quy định các Hiệp định này, có thể 

thấy chỉ có MRA trong lĩnh vực dịch vụ cho phép công nhận tự động và đầy đủ. Một hệ 

thống cấp phép quốc tế đã được thiết lập (Hội đồng cấp chứng chỉ nghề du lịch) để cho 

phép NLĐ nước ngoài có quốc tịch các quốc gia ASEAN được phép hành nghề mà 

không cần phải đáp ứng thêm các điều kiện của các cơ quan cấp chứng chỉ của các quốc 

gia. Bộ Tiêu chuẩn trình độ chung ASEAN về nghề du lịch đã đưa ra yêu cầu tối thiểu 

đối với 32 ngành nghề công nhẫn lẫn nhau trong lĩnh vực du lịch. Các MRA trong lĩnh 

vực kĩ thuật, kiến trúc và kế toán chỉ cam kết công nhận một phần. NLĐ nước ngoài vẫn 

phải trả qua thêm một quy trình đánh giá bằng cấp thứ hai tại các quốc gia tiếp nhận lao 

động trước khi được phép hành nghề tại quốc gia đó. Riêng MRA trong lĩnh vực nha 

khoa, y khoa, y tá không có các hệ thống đăng ký cấp độ khu vực mà chỉ có một số tiêu 
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chí cần thiết để NLĐ nước ngoài đủ điều kiện nộp đơn yêu cầu công nhận tại các quốc 

gia tiếp nhận lao động. Điều đó có nghĩa là để được công nhận và hành nghề hợp pháp 

tại Việt Nam trong lĩnh vực nha khoa, y khoa, y tá, NLĐ nước ngoài có quốc tịch các 

quốc gia ASEAN cần tiếp tục đáp ứng các yêu cầu riêng theo quy định của pháp luật 

Việt Nam. 

Tuy nhiên, với 08 MRA như hiện tại vẫn chưa đáp ứng được nhu cầu quản lý về 

chất lượng NLĐ nước ngoài thông qua công nhận văn bằng do cơ quan nước ngoài cấp, 

pháp luật Việt Nam vẫn cần có quy định riêng, thống nhất về công nhận văn bằng của 

NLĐ nước ngoài. Chúng ta có thể tham khảo kinh nghiệm của Cộng hòa Liên bang Đức 

khi xây dựng các quy định về công nhận văn bằng của NLĐ nước ngoài. Kể từ tháng 4 

năm 2012 Luật Công nhận văn bằng của Đức (Act concerning the Assessment of 

Equivalence of Professional Qualifications) có hiệu lực, mọi lao động đã được đào tạo ở 

nước ngoài có quyền làm đơn xin công nhận bằng cấp và trình độ chuyên môn của mình. 

Bộ luật này áp dụng cho tất cả mọi người, không giới hạn bởi quốc tịch hay tình trạng cư 

chú. Với điều kiện là NLĐ đã được đào tạo ở ngoài nước Đức và đã hoàn thành quy trình 

đào tạo, ngay từ khi chưa nhập cảnh vào lãnh thổ Đức, NLĐ có thể làm đơn xin công nhận 

văn bằng của mình thông qua mạng internet. Luật công nhận văn bằng đã tạo ra sự rõ ràng, 

minh bạch và mở ra một triển vọng nghề nghiệp tốt hơn cho nhiều lao động nước ngoài. 

Công nhận văn bằng là sự đánh giá và sự chứng nhận về mặt pháp lý tính tương 

đương của một văn bằng do cơ sở giáo dục nước ngoài cấp với một văn bằng của Đức. 

Quy trình thẩm định được thực hiện theo quy định của pháp luật, trong đó các cơ quan có 

thẩm quyền (Anerkennungsstellen) sẽ thẩm tra xem văn bằng của người nộp đơn có tương 

đương với văn bằng của Đức không và liệu có được công nhận không. Đức phân loại hai 

nhóm nghề nghiệp: nhóm nghề nghiệp bắt buộc và nhóm nghề nhiệp tự do. Quy trình thẩm 

định công nhận văn bằng cho hai nhóm nghề nghiệp này sẽ có chức năng và quy định pháp 

lý khác nhau.  

Nhóm nghề nghiệp bắt buộc bao gồm các nghề như Bác sỹ, Y tá, Luật sư, Giáo 

viên, Giáo viên mầm non, Kỹ sư, ... Vì các nghề này liên quan trực tiếp đến sinh mạng con 

người, nên luật pháp quy định rõ chuyên môn kỹ thuật và trình độ nghề nghiệp mà NLĐ 

cần phải đạt được. Nếu NLĐ muốn hành nghề này tai Đức với văn bằng do cơ sở giáo dục 

do nước ngoài cấp, hoặc NLĐ nước ngoài muốn sử dụng chức danh chuyên môn nghề, 

NLĐ bắt buộc phải đặt đơn xin công nhận văn bằng của mình. Trong trường hợp này, giấy 

chứng nhận trình độ tương đương được coi là giấy phép hành nghề ở Đức. (Chương 1, 

Điều 4 – Điều 8 Luật Công nhận văn bằng của Đức năm 2012.)  

Nhóm nghề nghiệp tự do, pháp luật Đức không quy định cụ thể về chuyên môn kỹ 
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thuật và trình độ nghề nghiệp của lao động. Điều này có nghĩa là NLĐ có thể trực tiếp xin 

việc và hành nghề tại Đức mà không nhất thiết phải xin công nhận văn bằng. Tuy nhiên, 

nếu NLĐ có giấy chứng nhận trình độ tương đương sẽ giúp cho NSDLĐ Đức hiểu rõ hơn 

vể trình độ và kỹ năng của NLĐ nước ngoài, nhờ thế mà cơ hội của NLĐ nước ngoài trên 

thị trường lao động Đức sẽ được nâng cao hơn. Ngoài ra, nếu NLĐ muốn bổ túc nghiệp 

vụ, tham gia các khóa học nhằm bồi dưỡng trình độ, nâng cao tay nghề, NLĐ cũng có thể 

làm đơn xin công nhận văn bằng. (Chương 2, Điều 9 – Điều 13 Luật Công nhận văn bằng 

của Đức năm 2012). 

Việc công nhận văn bằng không đảm bảo chắc chắn NLĐ nước ngoài muốn làm 

việc tại Đức sẽ được cấp giấy phép cư trú, nhưng lại là một điều kiện bắt buộc khi nộp đơn 

xin thị thực. Đối với những NLĐ mang quốc tịch của các quốc gia không thuộc các nước 

thành viên liên minh Châu Âu, để có thể nhập cảnh vào Đức với mục đích làm việc, tất cả 

NLĐ cần phải xin cấp thị thực nhập cảnh vào Đức. Một trong số các điều kiện xin cấp thị 

thực là bằng cấp của NLĐ nước ngoài đã được công nhận hoặc tương đương với bằng của 

Đức. Tuy nhiên để được cấp giấy phép cư trú với mục địch làm việc tại Đức, NLĐ cần 

phải thỏa mãn nhiều điều kiện khác nữa. 

Như vậy, Việt Nam cần xây dựng các quy định về công nhận bằng cấp, chứng nhận 

trình độ của NLĐ nước ngoài bao gồm các quy định về định nghĩa văn bằng, phân loại, 

tiêu chí công nhân, điều kiện cộng nhận, … 

Ba là, bổ sung quy định về căn cứ xác định HĐLĐ vô hiệu đối với HĐLĐ với NLĐ 

nước ngoài. 

Căn cứ xác định HĐLĐ của NLĐ nước ngoài vô hiệu được xác định theo Điều 50 

BLLĐ năm 2012 nhưng có một số quy định chưa phù hợp cần phải làm rõ khi áp dụng 

cho HĐLĐ của NLĐ nước ngoài. Một số trường hợp như nếu NLĐ nước ngoài ký kết 

HĐLĐ mà không có GPLĐ thì HĐLĐ đó có bị vô hiệu toàn bộ hay không? Hoặc nếu 

NLĐ được ký kết hợp đồng có nội dung không đúng với GPLĐ thì bị coi là vô hiệu toàn 

bộ hay từng phần? Qua thực tiễn xét xử thì một số bản án vẫn xem xét quan hệ HĐLĐ 

thực tế để giải quyết quyền lợi cho các bên nhưng một số bản án thì nếu NLĐ nước ngoài 

đã làm việc cho NSDLĐ nhưng không có GPLĐ thì coi như HĐLĐ vô hiệu toàn bộ. Như 

vậy GPLĐ có phải là căn cứ xác định HĐLĐ vô hiệu hay chỉ mang tính chất quản lý hành 

chính và các quy định về giá trị GPLĐ khi xác định HĐLĐ vô hiệu phải được áp dụng 

thống nhất.  

Bốn là, bổ sung các quy định pháp luật đối với NLĐ nước ngoài làm việc trong 

một số công việc đặc thù. 

Hiện nay, có rất nhiều công việc có tính chất đặc biệt và sử dụng lao động nước 
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ngoài với số lượng lớn (ví dụ như lao động nước ngoài trong lĩnh vực hàng hải, hàng 

không, khai thác dầu khí, thể thao, giáo dục, v.v…). Các quan hệ HĐLĐ trong những lĩnh 

vực này khá phức tạp không chỉ do yếu tố nước ngoài của chủ thể mà còn do tính chất 

công việc và sự di chuyển quốc tế thường xuyên của NLĐ. Các công việc này không chỉ 

được điều chỉnh bởi pháp luật lao động quốc gia mà còn được điều chỉnh bởi luật chuyên 

ngành hoặc điều ước quốc tế hoặc quy chế tổ chức nghề nghiệp quốc gia hoặc quốc tế (và 

thậm chí đan xen lẫn nhau). Các quy định đối với việc tuyển dụng sử dụng NLĐ nước 

ngoài trong những lĩnh vực này vẫn được áp dụng giống như những NLĐ nước ngoài 

thông thường trong khi tính chất công việc phức tạp, dễ xảy ra các vi phạm, tranh chấp 

ảnh hưởng đến lợi ích của các bên. Do đó, cần có những văn bản hướng dẫn quy định riêng 

một số quy định phù hợp với từng dạng công việc này.  

Năm là, thống nhất quy định về xác định pháp luật áp dụng điều chỉnh HĐLĐ của 

BLDS năm 2015 và BLLĐ năm 2012. 

 Quy định tại BLLĐ năm 2012 về áp dụng pháp luật cho công dân nước ngoài làm 

việc tại Việt Nam đang gây nhiều tranh cãi. Theo khoản 2 Điều 169 Bộ luật Lao động 

2012 thì đối với NLĐ là công dân nước ngoài làm việc tại Việt Nam phải tuân theo pháp 

luật lao động Việt Nam, điều ước quốc tế mà Việt Nam là thanh viên có quy định khác và 

được pháp luật Việt Nam bảo vệ. Điều luật quy định cụ thể “tuân theo pháp luật lao động 

Việt Nam”, nhưng trong pháp luật lao động Việt Nam chưa đề cập đến quyền lựa chọn áp 

dụng pháp luật trong HĐLĐ như theo quy định tại BLDS năm 2015 nên dường như quy 

định này mâu thuẫn với quy định BLDS năm 2015. Như vậy, nên chăng chúng ta cần bổ 

sung quy định giải thích quy định tại khoản 2 Điều 169 theo hướng “tuân thủ pháp luật 

lao động Việt Nam” là tuân thủ các quy định của Bộ luật Lao động Việt Nam và các văn 

bản hướng dẫn thi hành về điều kiện để người nước ngoài được làm việc hợp pháp tại Việt 

Nam như GPLĐ, hình thức làm việc, còn lại quyền và nghĩa vụ của các bên trong QHLĐ 

phải tuân thủ theo luật của nước được xác định theo các nguyên tắc xác định luật áp dụng 

đối với QHLĐ của Tư pháp quốc tế quy định trong BLDS Việt Nam năm 2015. Cách giải 

thích này phù hợp Luật Ban hành văn bản pháp luật năm 2015 về hiệu lực của văn bản 

pháp luật và phù hợp với quy định của các hiệp định tương trợ tư pháp và hiệp định Hợp 

tác lao động mà Việt Nam ký kết với các quốc gia khác.  

 Ngoài ra, đối với những vấn đề về xác định pháp luật điều chỉnh HĐLĐ của NLĐ 

nước ngoài mà BLDS Việt Nam chưa có quy định như sự thể hiện ý chí lựa chọn pháp 

luật áp dụng cho HĐLĐ của các bên, nước nào là nước nơi NLĐ thường xuyên thực hiện 

công việc, pháp luật của nước có mối liên hệ gắn bó hơn với HĐLĐ cần phải có sự bổ 

sung, hướng dẫn kịp thời để tránh hiện tượng áp dụng không thống nhất tại các cơ quan 
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giải quyết tranh chấp.  

Sáu là, sửa đổi bổ sung các quy định về thủ tục cấp GPLĐ của NLĐ nước ngoài. 

Theo quy định hiện hành thì NLĐ nước ngoài làm việc tại tỉnh, thành phố nào thì 

phải được Sở LĐTBXH cấp tỉnh đó cấp GPLĐ (GPLĐ chỉ có giá trị trong địa bàn của 

tỉnh, thành phố). Trường hợp NLĐ nước ngoài làm việc tại nhiều tỉnh, thành phố thì phải 

cấp nhiều GPLĐ. Quy định nêu trên gây phiền hà cho NSDLĐ khi phải chuẩn bị nhiều hồ 

sơ đề nghị cấp GPLĐ và khó khăn cho công tác quản lý vì cùng một NLĐ nước ngoài 

nhưng có nhiều GPLĐ. Nhưng cũng có trường hợp một NLĐ nước ngoài làm việc cho 

nhiều NSDLĐ tại Việt Nam nhưng thực tế về thủ tục họ chỉ được cấp một GPLĐ. Do đó 

cần có phương thức quản lý hiệu quả hơn đối với những đối tượng nêu trên và cũng cần 

bổ sung thêm trường hợp đặc biệt này vào khoản 8 Điều 10 Nghị định 11/2016/NĐ-CP. 

Hiện nay, khoản 8 Điều 10 Nghị định 11/2016/NĐ-CP chỉ quy định về những trường hợp 

đặc biệt như sau: NLĐ nước ngoài đã được cấp GPLĐ và đang còn hiệu lực mà làm việc 

cho NSDLĐ khác ở cùng vị trí công việc ghi trong GPLĐ theo quy định của pháp luật; 

NLĐ nước ngoài đã được cấp GPLĐ và đang còn hiệu lực mà làm khác vị trí công việc 

ghi trong GPLĐ theo quy định của pháp luật nhưng không thay đổi NSDLĐ; NLĐ nước 

ngoài đã được cấp GPLĐ nhưng hết hiệu lực mà có nhu cầu tiếp tục làm việc cùng vị trí 

công việc đã ghi trong GPLĐ. 

Bổ sung quy định về cơ quan chức năng có thẩm quyền xem xét, giải quyết việc 

cấp, cấp lại GPLĐ đối với các trường hợp Sở LĐTBXH trả lời không cấp, cấp lại GPLĐ 

mà NSDLĐ cho rằng không hợp lý. Về vấn đề thu hồi GPLĐ, NLĐ nước ngoài sẽ bị Sở 

LĐTBXH có thẩm quyền thu hồi GPLĐ đã cấp trong trường hợp NSDLĐ hoặc NLĐ nước 

ngoài không thực hiện đúng quy định (Khoản 2 Điều 17 Nghị định 11/2016/NĐ-CP). Tuy 

nhiên việc quy định căn cứ thu hồi GPLĐ là quá rộng và khó xác định nên cần ban hành 

các văn bản hướng dẫn để xác định các căn cứ cụ thể, rõ ràng hơn trong trường hợp này.  

Chúng ta có thể bỏ quy định tại điểm a khoản 3 Điều 14 Nghị định 11/2016/NĐ-

CP quy định về trường hợp GPLĐ bị mất thì phải có xác nhận của cơ quan Công an cấp 

xã của Việt Nam hoặc cơ quan có thẩm quyền của nước ngoài theo quy định của pháp luật 

vì các thông tin về GPLĐ đã được lưu trữ nên quy định này là không cần thiết. Trong thời 

gian tới, Việt Nam cũng cần sớm xây dựng dự thảo Thông tư hướng dẫn thực hiện việc 

cấp GPLĐ cho NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam qua mạng điện tử (theo Nghị quyết 

số 36a/NQ-CP ngày 14/10/2015 của Chính phủ về Chính phủ điện tử). Để giảm các thủ 

tục hành chính cũng như tăng cường sự quản lý trong hoạt động cấp GPLĐ cho NLĐ nước 

ngoài chúng ta có thể học tập kinh nghiệm từ sự cải cách của Trung Quốc trong thời gian 

gần đây. 
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Trung Quốc cũng đã tiến hành cải cách thủ tục hành chính để cấp GPLĐ cho NLĐ 

nước ngoài. Bắt đầu từ năm 2017, Cục Quản lý Nhà nước về các chuyên gia nước ngoài 

(SAFEA) đã áp dụng hệ thống GPLĐ thống nhất trên cả nước sử dụng một hệ thống 

phân loại theo điểm, có ba cấp để đánh giá ứng viên nào đủ điều kiện xin GPLĐ. Hệ 

thống phân loại NLĐ nước ngoài chia thành ba loại: A (trên 85 điểm) cho tài năng cao 

cấp, B (85-60) cho nhân viên chuyên nghiệp, và C (dưới 60 điểm) đối với người không 

có bằng cấp đại học hoặc nhân viên dịch vụ. SAFEA sẽ quyết định điểm cho từng ứng 

viên dựa trên trình độ học vấn, mức lương, độ tuổi, thời gian làm việc tại Trung Quốc, 

trình độ thông thạo tiếng Trung Quốc, vị trí việc làm, ... So với hệ thống cũ, hệ thống 

mới có quá trình đánh giá minh bạch hơn và rút ngắn thời gian chờ đợi. Theo hệ thống 

cũ, có hai cơ quan chính phủ là Phòng Nhân sự và An sinh Xã hội (HRSS) và SAFEA, 

quản lý quá trình xin cấp thị thực lao động nước ngoài. HRSS cấp GPLĐ và GPLĐ dành 

cho Hoa kiều cho người xin cấp thị thực Z, trong khi SAFEA đã cấp Giấy chứng nhận 

Chuyên gia và Chứng chỉ Chuyên gia nước ngoài cho người xin thị thực R. Tuy nhiên, 

bắt đầu từ ngày 1 tháng 4 năm 2017, NLĐ nước ngoài muốn xin thị thực Z hoặc thị thực 

R đều phải nộp đơn cho SAFEA mà không có sự phân tách về thẩm quyền như trước 

đây. Ngoài ra, GPLĐ và giấy phép chuyên gia nước ngoài đã được đưa vào GPLĐ của 

người nước ngoài và giấy chứng nhận GPLĐ của chuyên gia nước ngoài. Mỗi thẻ giấy 

phép làm việc của người nước ngoài sẽ có một số định danh (ID) duy nhất. Theo hệ 

thống mới, NSDLĐ và người nước ngoài có thể điền đơn và nộp các giấy tờ cần thiết 

thông qua hệ thống dịch vụ quản lý trực tuyến cho NLĐ nước ngoài tại Hệ thống Dịch 

vụ Quản lý do SAFEA thành lập trên website của Cục.75 

Bảy là, xem xét và quy định về quyền gia nhập tổ chức công đoàn hoặc quyền thành 

lập tổ chức đại diện bảo vệ quyền lợi của NLĐ nước ngoài. 

Pháp luật công đoàn hiện nay vẫn chưa ghi nhận quyền thành lập và gia nhập tổ 

chức công đoàn của NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam (Điều 5 Luật Công đoàn Việt 

Nam 2012). Hạn chế này cũng mâu thuẫn với nhiều điều khoản của BLLĐ năm 2012 như 

Điều 5, Điều 50, Điều 189, v.v ... Khi NLĐ nước ngoài không được hưởng quyền lợi của 

đoàn viên công đoàn, nếu doanh nghiệp có sử dụng nhiều NLĐ nước ngoài hoặc NLĐ 

nước ngoài đang được thuê mướn tại các vị trí quan trọng của doanh nghiệp (quản lý, giám 

đốc điều hành) thì NSDLĐ cũng khó khăn khi xây dựng thỏa ước lao động tập thể, xử lý 

kỷ luật lao động, đơn phương chấm dứt HĐLĐ đối với NLĐ nước ngoài. Tiêu chuẩn quốc 

tế cũng như các cam kết về lao động của Việt Nam trong các FTAs đều đặt ra vấn đề thay 

                                              
75 Các quy trình, điều kiện để xin cấp visa R dành cho NLĐ nước ngoài chuyên môn cao muốn làm việc tại Trung 

Quốc, xem tại http://en.safea.gov.cn/2018-03/09/content_35818694.htm, truy cập ngày 8/3/2018. 

http://en.safea.gov.cn/2018-03/09/content_35818694.htm
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đổi lớn đó là quyền tự do liên kết, thương lượng tập thể. Chương 19 của Hiệp định CPTPP 

quy định về 15 điều trong đó có điều khoản về tự do hiệp hội và thực hiện có hiệu quả 

quyền thương lượng tập thể. Quy định về quyền gia nhập tổ chức công đoàn của NLĐ 

nước ngoài hoặc quyền thành lập tổ chức bảo vệ quyền lợi của NLĐ nước ngoài có ảnh 

hưởng và tác động quan trọng tới quan hệ HĐLĐ. Việc gia nhập tổ chức công đoàn giúp 

bảo vệ hiệu quả nhất quyền, lợi ích của NLĐ nước ngoài, bảo đảm nghĩa vụ thương lượng 

thiện chí của NSDLĐ nếu quan hệ HĐLĐ phát sinh mâu thuẩn, bất đồng, tranh chấp. Nhà 

nước Việt Nam và Tổng liên đoàn lao động Việt Nam đang xem xét trao quyền cho NLĐ 

nước ngoài được gia nhập tổ chức công đoàn/hoặc cho phép thành lập tổ chức bảo vệ 

quyền lợi của NLĐ nước ngoài. Những vấn đề cần cân nhắc khi cho phép NLĐ nước ngoài 

tham gia hoạt động công đoàn như: các giới hạn mức tự chủ hoạt động; cam kết về tôn chỉ, 

mục đích hoạt động; nghĩa vụ tuân thủ Hiến pháp, pháp luật Việt Nam. 

Tám là, hoàn thiện các quy định về việc xử lý vi phạm khi tuyển dụng và sử dụng 

NLĐ nước ngoài bất hợp pháp. 

Hình phạt nghiêm khắc nhất dành NLĐ nước ngoài bất hợp pháp theo quy định 

pháp luật Việt Nam là trục xuất. Theo Điều 22 Nghị định 95/2014/NĐ-CP (điều khoản 

này đã được sửa đổi bổ sung theo quy định của Nghị định 88/2015/NĐ-CP), căn cứ để áp 

dụng hình phạt trục xuất đối với NLĐ nước ngoài khi có một trong các hành vi: (1) Làm 

việc nhưng không có GPLĐ theo quy định của pháp luật, trừ trường hợp không thuộc diện 

cấp GPLĐ; (2) Sử dụng GPLĐ đã hết hạn. Trục xuất vừa là hình phạt vừa là hình thức xử 

phạt hành chính nên có các văn bản hướng dẫn khác nhau, do Sở LĐTBXH hoặc thanh 

tra lao động đề xuất nhưng Cơ quan công an mới là chủ thể có thẩm quyền thực hiện. 

Thêm vào đó, không có quy định về nguồn kinh phí thực hiện trong trường hợp số lượng 

NLĐ nước ngoài bất hợp pháp lớn, cần nguồn kinh phí lớn. Trong thời gian chờ thực hiện 

chế tài trục xuất, NLĐ nước ngoài sẽ bị quản lý như thế nào, có giam giữ họ hay không. 

Không thể giam giữ họ vì họ không phải là tù nhân. Còn nếu để NLĐ nước ngoài ở ngoài 

xã hội thì họ phải tiếp tục lao động bất hợp pháp để duy trì cuộc sống. Trong lĩnh vực lao 

động thì chưa có tiền lệ, hình phạt này mới chỉ được áp dụng trong trường hợp người nước 

ngoài vi phạm luật hình sự của Việt Nam.  

Về căn cứ trục xuất, quy định trên của Nghị định 95/2014/NĐ-CP cũng chưa thống 

nhất với điều 18 Nghị định 11/2016/NĐ-CP. Thủ tục này hiện nay thực hiện theo Nghị 

định số 112/2013/NĐ-CP ngày 2/10/2013 quy định hình thức xử phạt trục xuất, biện pháp 

tạm giữ người, áp giải người vi phạm theo thủ tục hành chính và quản lý người nước ngoài 

vi phạm pháp luật Việt Nam trong thời gian làm thủ tục trục xuất. Bộ Công an có trách 

nhiệm hướng dẫn về thẩm quyền, thủ tục trục xuất đối với NLĐ nước ngoài làm việc tại 
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Việt Nam không có GPLĐ (nhưng hiện nay chưa có văn bản hướng dẫn). Như vậy, có thể 

thấy biện pháp nghiêm khắc nhất là trục xuất nhưng lại ít khi thực hiện do vấn đề thủ tục 

tiến hành, nguồn kinh phí thực hiện. Khó khăn trong việc thực hiện quy định của pháp luật 

còn một phần vì sợ ảnh hưởng đến quan hệ ngoại giao với các nước mà NLĐ nước ngoài 

đó mang quốc tịch, một phần vì cơ quan thực hiện không phải cơ quan quản lý lao động. 

Do đó, Bộ Công an cần sớm có hướng dẫn về thẩm quyền, thủ tục trục xuất đối với NLĐ 

nước ngoài làm việc không có GPLĐ.  

Chúng ta có thể cân nhắc bổ sung thêm một số hình thức xử phạt bổ sung khác 

trong xử phạt hành chính. Biện pháp bổ sung duy nhất hiện nay là NSDLĐ vi phạm các 

quy định pháp luật về tuyển dụng NLĐ nước ngoài thì bị đình chỉ không cho phép tuyển 

dụng lao động nước ngoài trong một thời hạn từ 1 đến 3 tháng. Thời hạn này không hợp 

lý vì không có tính răn đe nên có thể quy định kéo dài hơn là từ 3 tháng đến 12 tháng. Đối 

với NLĐ nước ngoài bị áp dụng hình thức trục xuất nên có thêm quy định hình phạt bổ 

sung là cấm quay trở lại Việt Nam trong vòng 20 năm hoặc vĩnh viễn.  

4.2.2. Giải pháp nâng cao hiệu quả thực hiện pháp luật về quan hệ lao động 

của người lao động nước ngoài tại Việt Nam  

Thứ nhất, nâng cao hiệu quả công tác xây dựng, ban hành văn bản pháp luật 

phù hợp với quy định của các điều ước quốc tế về lao động di trú. 

Việc thực thi pháp luật phụ thuộc trước hết vào chất lượng văn bản pháp luật. Hoàn 

thiện hệ thống pháp luật, chính sách cần thực hiện đồng bộ ở các khâu quy định nhập cư, 

quản lý thị trường lao động, hoạt động tiếp nhận NLĐ (cấp phép lao động, nghĩa vụ của 

NSDLĐ). Việc xây dựng chính sách pháp luật phải gắn với định hướng chiến lược của 

Nghị quyết số 48-NQ/TW về chiến lược xây dựng và hoàn thiện hệ thống pháp luât Việt 

Nam đến năm 2010, định hướng đến năm 2020. Pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ 

nước ngoài phải có sự hội nhập về tiêu chuẩn luật pháp, tham khảo các quy định của các 

Tổ chức quốc tế nhằm bảo vệ quyền lợi của NLĐ di trú, cũng như quyền lợi của các quốc 

gia phái cử lao động hoặc nhập khẩu lao động trong quá trình tham gia phân công lao động 

toàn cầu. Sự thành công của hội nhập kinh tế quốc tế phụ thuộc rất nhiều vào sự hội nhập 

về pháp luật, sự hiệu quả của quản lý NLĐ nước ngoài mang lại cho mỗi quốc gia và các 

chủ thể của nó. 

Để thúc đẩy bảo vệ quyền lợi của NLĐ nước ngoài, Việt Nam cần xem xét, đánh 

giá tình hình thực hiện các cam kết về tiêu chuẩn lao động trong các công ước cơ bản mà 

Việt Nam đã phê chuẩn. Hiện tại Việt Nam phê chuẩn 18 công ước ILO, trong đó có 17 

công ước đã thực hiện, trong đó có 5/8 công ước cơ bản của ILO (C29, C100, C111, 

C138 và C182). Việt Nam hiện đang giữ vị trí thành viên chính thức của Hội đồng quản 
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trị của ILO trong giai đoạn 2011-2015 và thành viên Hội đồng nhân quyền của Liên hợp 

quốc. Ngoài ra, một số hoạt động cần được thực hiện trong thời gian tới như: Tham gia 

tích cực vào các diễn đàn khu vực và quốc tế về quyền của người di cư và hỗ trợ di cư 

an toàn. Tham gia xây dựng các chương trình thực hiện các cam kết được nêu trong các 

Tuyên ngôn về quyền con người (Hiến chương Liên hợp quốc), Công ước quốc tế về các 

quyền kinh tế, xã hội và văn hóa, Công ước quốc tế về các quyền dân sự và chính trị, 

Công ước quốc tế về xóa bỏ tất cả các hình thức phân biệt chủng tộc, Công ước về xóa 

bỏ tất cả hình thức phân biệt đối xử chống lại phụ nữ và Công ước về quyền trẻ em, … 

Tiến hành rà soát, bổ sung danh mục và lộ trình nghiên cứu và phê chuẩn các công ước 

của ILO như Công ước số 97 (1949) và Công ước số 143 (1975) về lao động di cư, … 

Hiện nay tính dự báo trong xây dựng pháp luật hiện nay còn thấp, nhất là những 

vấn đề mới phát sinh dẫn đến những chính sách không phù hợp với thực tiễn, phát sinh 

các yêu cầu sửa đổi văn bản mới được ban hành (thậm chí chưa có hiệu lực). Vì vậy, cần 

xác định mục tiêu rõ ràng khi thực hiện công tác xây dựng pháp luật, xác định các vấn 

đề phải ưu tiên, vấn đề cần điều chỉnh, tránh việc sửa đổi quá nhanh chóng hoặc chỉ so 

sánh đơn giản, v.v ... Ngoài ra, chú trọng đến việc tổ chức, đánh giá toàn diện việc thực 

hiện các văn bản pháp luật đã được ban hành nhằm kịp thời đề xuất sửa đổi, bổ sung, bãi 

bỏ những quy phạm lạc hậu.  

Hiệu quả của công tác xây dựng ban hành văn bản pháp luật còn phụ thuộc vào 

kinh nghiệm và trình độ của đội ngụ cán bộ tham gia vào công tác xây dựng và thi hành 

pháp luật. Do đó, để làm cải thiện chất lượng của hoạt động này cần nâng cao năng lực đội 

ngũ cán bộ tham gia công tác xây dựng pháp luật và thi hành pháp luật; đào tạo, sử dụng 

nguồn nhân lực làm công tác xây dựng văn bản. Việc nâng cao năng lực chuyên môn đặc 

biệt cần xác định và chú trọng yêu cầu phải có kiến thức chuyên ngành luật. Phối hợp giải 

quyết các khó khăn về tài chính như kinh phí đánh giá dự báo tác động kinh tế, yêu cầu 

tham vấn, lấy ý kiến nhân dân vào dự án luật, ban hành văn bản hướng dẫn, v.v ... Tăng 

cường công tác kiểm tra, xử lý văn bản, xây dựng văn bản và công tác này phải được 

chuyên môn hóa (cán bộ thực hiện chủ yếu là kiêm nhiệm, không phải chuyên trách).  

Thứ hai, nâng cao năng lực quản lý nhà nước đối với NLĐ nước ngoài.  

Để phát huy vai trò quản lý của nhà nước đối với NLĐ nước ngoài cần củng cố, 

hoàn thiện các thiết chế quản lý nhà nước về lao động. Xác định nhiệm vụ của cơ quan 

quản lý là phải thực hiện vai trò tổng hợp vừa quản lý, vừa điều phối, vừa hỗ trợ QHLĐ. 

Quản lý NLĐ nước ngoài là lĩnh vực có liên quan đến hoạt động của nhiều cơ quan, ban 

ngành đặc biệt là chủ trương chính sách kinh tế đối ngoại vì vậy phải có sự phối hợp đồng 

bộ của nhiều cơ quan, đơn vị. Phải sớm nghiên cứu, xây dựng được quy chế phối hợp về 
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quản lý lao động nước ngoài giữa các Bộ, ngành. Quy chế phối hợp phải xác định rõ trách 

nhiệm của các cơ quan với việc phân công, phân cấp cụ thể.  

Trước mắt Việt Nam cần xây dựng các chương trình cấp phép lao động cho NLĐ 

nước ngoài hoặc các thỏa thuận song phương với các nước có nhiều NLĐ nước ngoài đến 

Việt nam theo kinh nghiệm của Hàn quốc về Hệ thống cấp phép lao động theo hạn ngạch, 

còn được gọi là Hệ thống cấp phép lao động - EPS. Đồng thời, Việt Nam cần xây dựng 

chiến lược đào tạo NLĐ Việt Nam và lộ trình thay thế NLĐ nước ngoài trong một số lĩnh 

vực, ngành nghề Việt nam có thể đảm nhiệm được. Cập nhật nhu cầu sử dụng lao động 

người nước ngoài theo từng lĩnh vực cần đầu tư, ngành nghề, khu vực, địa phương, từ đó 

có chương trình, kế hoạch cụ thể trong thu hút các nguồn lực đầu tư, thu hút nhân tài. 

 Hướng dẫn các địa phương thực hiện các quy hoạch và kế hoạch sử dụng NLĐ 

nước ngoài trong những ngành nghề có yêu cầu; quy định cụ thể về vùng nào, ngành nào 

mà NLĐ nước ngoài được hành nghề/không được hành nghề; đối tượng lao động, ngành 

nghề, trình độ chuyên môn của NLĐ nước ngoài được tuyển dụng; hình thức tuyển dụng 

lao động; loại hình doanh nghiệp và tổ chức được phép tuyển dụng/không được phép tuyển 

dụng NLĐ nước ngoài; cách bố trí các nguồn lực về con người; tài chính, công nghệ; việc 

đăng ký nhập cư, GPLĐ, … 

Ngoài ra các cơ quan quản lý nhà nước cũng cần chủ động, tích cực và quyết liệt 

trong việc rà soát, phát hiện lao động nước ngoài làm việc bất hợp pháp trên địa bàn và xử 

lý kiên quyết đối với lao động này. Tập trung xây dựng một cơ chế hiệu quả để ngăn ngừa, 

xử lý các vi phạm pháp luật trong hoạt động tuyển dụng và sử dụng NLĐ nước ngoài của 

NSDLĐ bằng cách tăng cường năng lực của cơ quan thanh tra về lao động.  

Từ trước đến nay công việc chính của thanh tra lao động chủ yếu tập trung vào việc 

xác định và xử phạt các vi phạm pháp luật lao động. Thực tế cho thấy công việc này bị hạn 

chế bởi số lượng thanh tra viên và số lượng lớn các doanh nghiệp trong cả nước, trong khi 

đó dịch vụ tư vấn và vấn đề phòng ngừa lại bị bỏ qua. Chính vì vậy, việc đưa ra các thông 

báo, cảnh báo (điển hình tốt và vi phạm) về vấn đề vi phạm pháp luật lao động là giải pháp 

quan trọng thúc đẩy việc thực thi pháp luật lao động đồng thời mở rộng tác động của thanh 

tra lao động và cũng là cơ sở vững chắc để hợp tác với các đối tác xã hội tăng cường hiệu 

quả thực thi luật pháp lao động của các doanh nghiệp. Nâng cao nhận thức của doanh 

nghiệp, tổ chức để thay đổi ý thức hành vi chấp hành nghiêm pháp luật lao động, xây dựng 

văn hóa thực hiện pháp luật, tăng cường công tác tự kiểm tra của doanh nghiệp, tổ chức 

thông qua việc báo cáo phiếu tự kiểm tra. 

Chúng ta cần tổ chức các hoạt động thanh tra có trọng điểm và tăng cường thẩm 

quyền của thanh tra. Thẩm quyền của thanh tra cần được quy định rõ ràng, được tự do tiếp 
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cận các địa điểm thanh tra, tạo điều kiện tốt hơn trước những trở ngại hiện nay để thanh 

tra lao động thực hiện tốt nhiệm vụ thanh tra, điều này cần được quy định trong hệ thống 

pháp luật. Xây dựng chương trình thanh tra có trọng điểm hơn trên cơ sở kết quả báo cáo 

phiếu tự kiểm tra của các doanh nghiệp, tổ chức, thanh tra các khu vực có nguy cơ vi phạm 

cao, ... Quy định tạo điều kiện tốt hơn, thẩm quyền thanh tra rõ ràng, đảm bảo thanh tra lao 

động thực hiện tốt nhiệm vụ thanh tra, được tự do tiếp cận địa điểm thanh tra, các tài liệu 

liên quan đến nội dung thanh tra. 

Thành lập hệ thống thanh tra lao động chuyên biệt, thống nhất từ Trung ương đến 

địa phương: Lao động là lĩnh vực có nhiều chuyên biệt riêng đòi hỏi các nội dung kỹ thuật 

đặc thù vì thế việc thành lập đơn vị thanh tra lao động chuyên biệt là cần thiết, cần bố trí 

các cán bộ đáp ứng được yêu cầu nội dung thanh tra như vậy sẽ giúp tăng cường thẩm 

quyền của hệ thống thanh tra. Tăng tỷ lệ cán bộ thanh tra lao động đồng thời với việc nâng 

cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của đội ngũ thanh tra.  

Thiết lập hệ thống các đối tác xã hội hỗ trợ công tác thanh tra, kiểm tra: Thanh tra 

lao động cũng cần phải thiết lập cho được mối quan hệ tốt với các tổ chức của NSDLĐ 

cũng tổ chức đại diện NLĐ, tổ chức phi chính phủ, giới truyền thông, ... Những tổ chức 

này có thể góp phần quan trọng vào việc thúc đẩy, giám sát kiểm tra việc thực thi pháp 

luật lao động trong các doanh nghiệp/tổ chức. Tăng cường chức năng phòng ngừa và phối 

hợp với các đối tác xã hội: xây dựng chiến lược cải thiện, thúc đẩy văn hóa phòng ngừa vi 

phạm pháp luật lao động trong mối quan hệ các đối tác như tổ chức địa diện giới sử dụng 

lao động, đại diện tổ chức NLĐ, các tổ chức xã hội dân sự, giới truyền thông ... Chiến lược 

này góp phần tăng cường thực thi pháp luật lao động và bổ sung nhiệm nhiệm vụ, năng 

lực cho thanh tra lao động thông qua tiếp xúc công chúng và các chương trình nâng cao 

nhận thức. 

Thứ ba, nâng cao hiệu quả công tác tuyên truyền, phổ biến quy định pháp luật. 

Tiếp tục đẩy mạnh công tác tuyên truyền, phổ biến các quy định của pháp luật về 

tuyển dụng và quản lý người nước ngoài làm việc tại Việt Nam, quản lý xuất, nhập cảnh, 

đăng ký tạm trú. Nâng cao trách nhiệm, ý thức chấp hành pháp luật của NLĐ nước ngoài, 

NSDLĐ. Tăng cường và nâng cao hiệu quả công tác thông tin thị trường lao động. Việc 

thực hiện tuyên truyền, phổ biến pháp luật phải có trọng tâm, trọng điểm. Các văn bản mới 

ban hành phải được phổ biến thông qua các kênh khác nhau. Các trang thông tin của Bộ, 

ngành phải thường xuyên cập nhật.  

Tăng cường vai trò của các tổ chức đoàn thể như công đoàn, đoàn thanh niên, hội 

phụ nữ, … trong công tác tuyên truyền, vận động, quản lý, … để NLĐ nhanh chóng hội 

nhập với môi trường, điều kiện làm việc tại Việt Nam, giúp họ tuân thủ pháp luật và các 
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quy định tại Việt Nam, đảm bảo quyền lợi cho NLĐ và lợi ích quốc gia. Nâng cao nhận 

thức của NLĐ nước ngoài, qua nhiều kênh, nhiều hình thức, tuyền truyền pháp luật, văn 

hóa Việt Nam, giúp NLĐ nước ngoài nhanh chóng thích ứng với điều kiện làm việc và 

sinh sống tại Việt Nam. 

 Tăng cường chức năng phòng ngừa và phối hợp với các đối tác xã hội; xây dựng 

chiến lược cải thiện, thúc đẩy văn hóa phòng ngừa vi phạm pháp luật lao động trong mối 

quan hệ các đối tác như tổ chức đại diện giới sử dụng lao động, đại diện tổ chức NLĐ, các 

tổ chức xã hội dân sự, giới truyền thông, … góp phần tăng cường thực thi pháp luật lao 

động và bổ sung nhiệm vụ, năng lực cho thanh tra lao động thông qua tiếp xúc với các chủ 

thể và các chương tình nâng cao nhận thức pháp luật. 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 4 

Với mục đích nghiên cứu là đưa ra một số kiến nghị để hoàn thiện pháp luật điều 

chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam, chương 4 đã phân tích, đánh giá thực 

tiễn tthực hiện pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài, từ đó đề xuất một số sửa 

đổi, bổ sung đối với một số quy định của pháp luật. Trên cơ sở phân tích tổng quan các 

vấn đề lý luận tại chương 2, đánh giá thực trạng pháp luật tại chương 3, thực tiễn thực hiện 

pháp luật tại chương 4, luận án rút ra một số kết luận như sau: 

1. Quy định pháp luật Việt Nam về cho phép tuyển dụng và sử dụng NLĐ nước 

ngoài đã có sự thay đổi tích cực. Từ quan điểm NLĐ nước ngoài chỉ là giải pháp bù đắp 

sự thiếu hụt lao động trong trường hợp NLĐ Việt Nam không thể đáp ứng được yêu cầu, 

Việt Nam đã có các quy định riêng liên quan đến chính sách thu hút NLĐ nước ngoài hoạt 

động khoa học công nghệ tại Việt Nam. Tuy nhiên, các quy định pháp luật điều chỉnh 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam còn nhiều bất cập. Các quy định thiếu tính thống 

nhất, thậm chí còn mâu thuẫn với nhau, nhiều quy định chưa được hướng dẫn giải thích 

áp dụng cụ thể. 

3. Hoàn thiện các quy định pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài phải 

phù hợp với chủ trương, đường lối của Đảng và Nhà nước Việt Nam, phù hợp với các tiêu 

chuẩn, điều kiện quy định trong các điều ước quốc tế về lao động. Trong xu hướng hội 

nhập quốc tế, Việt Nam đã ký kết sẽ tiếp tục ký kết các điều ước quốc tế có tác động đến 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam, việc nội luật hóa hoặc áp dụng trực tiếp các 

điều ước quốc tế này trong thời gian tới sẽ tạo ra sự thay đổi tích cực trong việc điều chỉnh 

QHLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt Nam. NLĐ nước ngoài sẽ có cơ hội tiếp cận đầy đủ 

hơn về nguyên tắc không phân biệt đối xử, được miễn GPLĐ theo cam kết của các điều 

ước quốc tế mà Việt Nam là thành viên. 

4. Hoàn thiện các quy định pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài trước 

hết cần khắc phục những điểm chưa hợp lý của pháp luật hiện hành, bổ sung các quy định, 

hướng dẫn áp dụng về các điều kiện tuyển dụng, HĐLĐ của NLĐ nước ngoài tại Việt 

Nam. Việc đảm bảo quyền và lợi ích các bên trong QHLĐ nhằm đến mục tiêu hài hòa lợi 

ích, không mâu thuẫn về quyền lợi, không xung đột với các quy định điều chỉnh trong các 

Bộ luật khác. Việc hoàn thiện pháp luật cũng phải chú ý đến sự thống nhất giữa quy định 

của pháp luật lao động, pháp luật hành chính, pháp luật kinh doanh, pháp luật dân sự, … 

Ngoài ra, còn phải đảm bảo an ninh, trật tự xã hội, thúc đẩy đầu tư nước ngoài trong xu 

thế hội nhập kinh tế, quốc tế hiện nay. 
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KẾT LUẬN 

Hiện tượng NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam không còn là hiện tượng 

mới nhưng vẫn luôn có tính thời sự. Hiện tượng này đã và đang nhận được nhiều sự 

quan tâm của các nhà nghiên cứu, nhà hoạch định chính sách, nhà lập pháp. Pháp luật 

điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài từng bước được xây dựng qua các thời kỳ 

phát triển của nền kinh tế Việt Nam. Tuy nhiên, chất lượng và số lượng các quy phạm 

pháp luật chưa đáp ứng được yêu cầu điều chỉnh hiệu quả, đáp ứng nhu cầu của nền 

kinh tế trong thời kỳ hội nhập kinh tế quốc tế của Việt Nam. Trong tương lai, Việt 

Nam là một bộ phận của Cộng đồng kinh tế ASEAN, là một nền kinh tế đang phát 

triển, cũng sẽ được hưởng lợi từ sự xuất hiện của một đội ngũ NLĐ lành nghề và có 

kiến thức từ khắp nơi trên thế giới. Vì vậy, trong tình hình đó, đòi hỏi Việt Nam cần 

phải hoàn thiện pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài; các Bộ, ngành và 

các địa phương phải nghiêm túc thực thi chính sách và tăng cường quản lý việc sử 

dụng NLĐ nước ngoài, đảm bảo an ninh quốc gia và phát triển đất nước ổn định. 

Với đề tài nghiên cứu: “Pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài 

tại Việt Nam trong thời kỳ hội nhập kinh tế quốc tế”, luận án đã làm sáng tỏ những 

vấn đề lý luận và thực tiễn của pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài để 

từ đó đề xuất các kiến nghị sửa đổi, bổ sung các quy định pháp luật điều chỉnh QHLĐ 

của NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam. Qua quá trình nghiên cứu, phân tích luận 

án rút ra các kết luận sau đây:  

1. QHLĐ của NLĐ nước ngoài là quan hệ xã hội hình thành trong quá trình sử 

dụng lao động theo sự thỏa thuận giữa NLĐ nước ngoài với NSDLĐ. Theo đó, một 

bên là NLĐ nước ngoài cam kết hoàn thành một loại công việc, thực hiện đầy đủ nội 

quy lao động và các quy định khác trong quá trình lao động và bên kia là NSDLĐ, có 

nghĩa vụ giao việc cho NLĐ nước ngoài như đã cam kết, trả lương theo năng suất, 

chất lượng, hiệu quả làm việc. Pháp luật của các quốc gia trên thế giới đều tương 

đồng tại đặc trưng về mức độ quản lý của NSDLĐ đối với NLĐ và mức độ phụ thuộc 

của NLĐ đối với NSDLĐ. Ngoài ra, với mục đích quản lý NLĐ nước ngoài, pháp 

luật của một số quốc gia cũng quy định các điều kiện riêng để chọn lọc hoặc điều tiết 

số lượng NLĐ nước ngoài như các điều kiện về bằng cấp, GPLĐ. Nếu NLĐ nước 

ngoài thỏa mãn đầy đủ các điều kiện để được phép nhập cảnh, cư trú và tham gia làm 

việc cho các cá nhân, tổ chức của quốc gia sở tại thì được coi là NLĐ nước ngoài làm 

việc hợp pháp. Nếu NLĐ nước ngoài không thỏa mãn điều kiện này thì được gọi là 

NLĐ nước ngoài làm việc bất hợp pháp. Tuy nhiên, việc đáp ứng hay không đáp ứng 

các điều kiện để được cấp phép lao động không phải là dấu hiệu để xác định có hay 
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không có sự tồn tại của QHLĐ giữa các bên. Trong trường hợp NLĐ nước ngoài làm 

việc bất hợp pháp nhưng quan hệ giữa các bên là quan hệ bán sức lao động để nhằm 

hưởng lương thì vẫn được coi là QHLĐ. Việc giải quyết hệ quả của QHLĐ bất hợp 

pháp sẽ khác nhau, tùy thuộc vào hệ thống pháp luật của từng quốc gia. 

2. Pháp luật về QHLĐ đối với NLĐ nước ngoài có vai trò rất quan trọng trong 

điều chỉnh QHLĐ giữa NLĐ và NSDLĐ, tạo cơ sở pháp lý cho việc thực hiện quyền 

và nghĩa vụ của các bên, đồng thời bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ nước 

ngoài. Hoạt động tuyển dụng và sử dụng NLĐ nước ngoài là hoạt động có điều kiện, 

được quản lý và giám sát bởi cơ quan nhà nước có thẩm quyền, trên cơ sở hệ thống 

quy phạm pháp luật do nhà nước ban hành hoặc xây dựng trong các điều ước quốc tế 

mà quốc gia đó là thành viên. Pháp luật điều chỉnh QHLĐ của NLĐ nước ngoài của 

các quốc gia rất phức tạp, liên quan đến nhiều ngành luật, nhiều cơ quan quản lý, các 

đối tượng điều chỉnh đa dạng bao gồm cả NLĐ nước ngoài hợp pháp và NLĐ nước 

ngoài bất hợp pháp, NSDLĐ mang quốc tịch nước ngoài và NSDLĐ mang quốc tịch 

nước sở tại. 

5. Tại Việt Nam, pháp luật hiện hành về QHLĐ của NLĐ nước ngoài đã từng 

bước hoàn thiện, giảm thiểu các thủ tục hành chính, tạo điều kiện để NSDLĐ tuyển 

dụng lao động theo yêu cầu sản xuất, kinh doanh. NLĐ nước ngoài có thêm các cơ 

hội làm việc hợp pháp tại Việt Nam. Những thay đổi của pháp luật cũng theo hướng 

tiệm cận các quy định của các công ước của ILO, UN về vấn đề này. NLĐ nước ngoài 

được pháp luật đối xử theo các nguyên tắc, tiêu chuẩn lao động tối thiểu giống như 

NLĐ Việt Nam. 

6. Bên cạnh những điểm tiến bộ, tích cực thì pháp luật điều chỉnh QHLĐ của 

NLĐ nước ngoài không tránh khỏi những bất cập, hạn chế do hệ thống văn bản còn 

chưa đồng bộ, quy định chưa thống nhất. Các bất cập này ở các mức độ khác nhau 

nhưng cũng làm ảnh hưởng đến lợi ích của các bên trong QHLĐ. Ngoài ra có những 

quy định lại không phù hợp với thực tiễn thị trường lao động cũng như sự phát triển 

của nền kinh tế thị trường, chưa tương thích với các cam kết của Việt Nam trong các 

điều ước quốc tế mà Việt Nam đã ký kết hoặc tham gia. 

7. Với những vấn đề nêu trên thì hoàn thiện pháp luật điều chỉnh QHLĐ của 

NLĐ nước ngoài trên cơ sở phải đảm bảo yêu cầu lý luận và yêu cầu thực tiễn là nhu 

cầu cấp bách. Trước hết cần khắc phục những bất cập của pháp luật hiện hành, đảm 

bảo được tính khả thi khi áp dụng các văn bản quy phạm pháp luật. Tiếp tục cải cách 

các thủ tục hành chính để đảm bảo sự quản lý hiệu quả từ phía cơ quan nhà nước và 

hiệu quả thu hút NLĐ nước ngoài có chuyên môn cao đến Việt Nam hoạt động nghiên 
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cứu khoa học công nghệ. Sửa đổi đồng bộ các quy định pháp luật và tiến tới xây dựng 

đạo luật về NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam theo HĐLĐ. Trong quá trình ban 

hành và thực thi pháp luật điều chỉnh QHLĐ đối với NLĐ nước ngoài, chúng ta luôn 

rút ra những kinh nghiệm của các quốc gia phát triển trên thế giới đồng thời chú ý 

tiếp thu các quy định của các điều ước quốc tế về lao động di trú. 
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