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CÁC QUY ĐỊNH LIÊN QUAN ĐẾN QUYỀN  

TUYỂN DỤNG LAO ĐỘNG CỦA NGƯỜI  

SỬ DỤNG LAO ĐỘNG 

Pháp luật các nước trên thế giới cũng như pháp luật Việt Nam các quy định 

về tuyển lao động là một trong những quyền năng đầu tiên trao cho người sử dụng 

lao động. Tuy nhiên, tùy từng thời kỳ, tùy từng đối tượng lao động, loại hình đơn vị 

sử dụng lao động, đặc điểm đặc thù của người lao động mà quyền này được pháp 

luật quy định khác nhau. 

Trước đây, trong thời gian dài của nền kinh tế kế hoạch hóa tập trung, Nhà 

nước là chủ sở hữu duy nhất, nên Nhà nước - với tư cách là người sử dụng lao động 

duy nhất, có quyền tuyển lao động. Hình thức tuyển lao động chủ yếu được áp dụng 

chung cho mọi người lao động khi đó là biên chế dựa vào chỉ tiêu của cấp có thẩm 

quyền, nhằm mục đích tuyển chọn cán bộ, công nhân, viên chức làm việc trong các 

cơ quan, tổ chức, xí nghiệp, nông trường, lâm trường... của Nhà nước. Một trong 

những đặc điểm của hình thức tuyển này là khi người lao động được vào biên chế 

thì công việc của họ gần như ổn định suốt đời. Song, mặt trái của sự ổn định công 

việc và vị trí làm việc lâu dài theo kế hoạch nhà nước đặt ra là không khuyến khích 

người lao động phấn đấu, nâng cao trình độ cũng như tăng cao năng suất, hiệu quả 

lao động, đồng thời không đáp ứng được nhu cầu lao động một cách linh hoạt trong 

các loại hình đơn vị sử dụng lao động khác nhau. Hậu quả mà hình thức tuyển lao 

động này mang lại sau thời gian dài thực hiện là bộ máy nhà nước phình to, cồng 

kềnh, hoạt động không hiệu quả, đời sống của người lao động vô cùng khó khăn do 

thu nhập không đảm bảo, từ đó dẫn đến nền kinh tế - xã hội chậm phát triển. 

Bước sang nền kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa, với sự đa 

dạng của hình thức sở hữu và thành phần kinh tế, với tư cách là người sử dụng lao 

động, Nhà nước chỉ có quyền tuyển lao động là cán bộ, công chức, viên chức và 

những lao động khác vào làm việc cho các cơ quan, tổ chức, đơn vị của Nhà 

nước. Còn đối với những đơn vị sử dụng lao động thuộc các thành phần kinh tế 

khác, Nhà nước không trực tiếp tuyển lao động nữa mà trao quyền này cho người sử 

dụng lao động trong đơn vị. Quy định này hết sức hợp lý, thể hiện sự phù hợp với 

quyền tự do kinh doanh của mọi công dân và quyền tự chủ trong sản xuất, kinh 
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doanh của các doanh nghiệp được quy định trong Hiến pháp và pháp luật doanh 

nghiệp. Đồng thời, tạo cơ sở cho đơn vị sử dụng lao động quyền lựa chọn được đội 

ngũ lao động đủ về số lượng, hợp lý về cơ cấu, đảm bảo về chất lượng, đáp ứng 

được yêu cầu phát triển của đơn vị. Từ đó góp phần quan trọng trong việc nâng cao 

năng suất, chất lượng, hiệu quả trong sản xuất kinh doanh, tăng cao thu nhập của 

người lao động và phát triển kinh tế - xã hội của đất nước. 

Cũng như trước đây, Bộ luật lao động năm 2012, tại điểm a khoản 1 Điều 6 

và Điều 11 và Nghị định số 03/2014/NĐ-CP ngày 16-01-2014 của Chính phủ quy 

định chi tiết thi hành một sô điều của Bộ luật lao động về việc làm, tiếp tục khẳng 

định quyền được tuyển lao động của người sử dụng lao động. Cụ thể, quyền tuyển 

lao động của người sử dụng lao động thể hiện trong hai nội dung: quyền tuyển lao 

động theo nhu cầu và quyền trực tiếp hoặc thông qua chủ thể khác để tuyển lao 

động. 

Về quyền tuyển lao động theo nhu cầu sản xuất, kinh doanh: Xuất phát từ nhu 

cầu lao động cụ thể cho từng vị trí làm việc trong đơn vị, người sử dụng lao động 

quyết định số lượng lao động (bao nhiêu lao động tương ứng với từng vị trí công 

việc), chất lượng lao động (trình độ chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp...), điều kiện 

tuyển chọn (cơ cấu, độ tuổi, trình độ, sức khỏe, ngoại hình...), công khai việc tuyển 

lao động (tiêu chuẩn, hồ sơ, thời gian, địa điểm tuyển; quyền và trách nhiệm chủ 

yếu của các bên trong quá trình làm việc), tiến hành thi tuyển, thử việc, học nghề, 

tập nghề... Các nội dung và thủ tục, trình tự tuyển lao động do người sử dụng lao 

động quyết định trên cơ sở quy định của pháp luật và không trái đạo đức xã hội, 

thuần phong mỹ tục của đất nước. Trong thực tế, có nhiều trường hợp người sử 

dụng lao động tuyển người lao động làm công việc thư ký, lái xe... họ còn đưa ra 

các điều kiện về tuổi âm lịch, tính cách, sở thích cá nhân... vì họ cho rằng, những 

người như thế mới có thể đem lại cho họ may mắn trong kinh doanh. 

Có thể thấy rằng, quy định người sử dụng lao động tự đặc chỉ tiêu lao động và 

được tự do tuyển lao động theo chỉ tiêu đặt ra, không phụ thuộc vào cấp có thẩm 

quyền là quy định tiến bộ của pháp luật Việt Nam, không chỉ thể hiện sự phù hợp 

với pháp luật các nước trên thế giới như Pháp, Anh, Hoa Kỳ, Thụy Điển, Ba Lan, 

Nga... và pháp luật các nước trong khu vực như Thái Lan, Xingapo, Philíppin.... đáp 

ứng được nhu cầu của các bên quan hệ lao động, đặc biệt là nhu cầu của người sử 
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dụng lao động, mà còn phù hợp với thực tế biến động của thị trường lao động Việt 

Nam trong bối cảnh hiện nay. 

Về quyền trực tiếp hoặc thông qua chủ thể khác để tuyển lao động: Quy định 

này được hiểu là người sử dụng lao động có thể bằng hành vi của mình để thực hiện 

các khâu, các bước của quá trình tuyển lao động để lựa chọn ra những lao động phù 

hợp nhất với công việc, vị trí đã dự kiến hoặc có thể nhờ chủ thể khác (trung gian) 

tuyển lao động cho mình. Người sử dụng lao động toàn quyền lựa chọn một trong 

hai hình thức tuyển lao động này. Theo quy định hiện hành, quyền trực tiếp hoặc 

thông qua chủ thể khác để tuyển chọn lao động không phân biệt giữa các loại hình 

doanh nghiệp như trước đây. Khi trực tiếp tuyển lao động, người sử dụng lao động 

phải tuân theo đầy đủ các quy định về trình tự, thủ tục tuyển lao động, báo cáo việc 

sử dụng lao động theo quy định tại Điều 7, Điều 8 Nghị định số 03/2014/NĐ-CP 

ngày 16-01-2014. Quyền trực tiếp tuyển lao động thể hiện rõ rệt quyền tự quyết của 

người sử dụng lao động, ít rủi ro về chất lượng lao động và các bên có thể xác lập 

quan hệ lao động khi người lao động đáp ứng đủ điều kiện. 

Tuy nhiên, trong thực tế, nhiều đơn vị có nhu cầu về số lượng lao động lớn 

(mới thành lập) hoặc lao động cần gấp do yêu cầu công việc phát sinh (ký được 

nhiều hợp đồng kinh tế, sắp đến thời hạn giao nộp sản phẩm...), thì việc tự tuyển 

không phải khi nào cũng tối ưu, vì thế pháp luật đã dự liệu và cho phép người sử 

dụng lao động được tuyển lao động qua trung gian. Theo quy định trong Bộ Luật 

lao động năm 2012 và Nghị định số 03/2014/NĐ-CP, tổ chức trung gian có chức 

năng cung ứng lao động cho người sử dụng lao động là tổ chức dịch vụ việc làm và 

doanh nghiệp cho thuê lao động. 

Theo quy định tại khoản 2 Điều 14 Bộ luật lao động năm 2012, tổ chức dịch 

vụ việc làm bao gồm trung tâm dịch vụ việc làm và doanh nghiệp hoạt động dịch vụ 

việc làm. Thông qua trung tâm hoặc doanh nghiệp này, người sử dụng lao động ký 

hợp đồng cung ứng lao động, trong đó “đặt trước” số lượng lao động cần tuyển, đưa 

ra các điều kiện về trình độ, khả năng của người lao động... Căn cứ vào số lượng, 

điều kiện đó, trung tâm hoặc doanh nghiệp dịch vụ tiến hành trực tiếp tuyển lao 

động để cung cấp lao động theo yêu cầu của người sử dụng lao động. Lợi ích đem 

lại khi thông qua tổ chức dịch vụ là người sử dụng lao động dễ dàng được đáp ứng 

nhu cầu nhân lực cho đơn vị trong trường hợp trực tiếp tuyển dụng khó thực hiện 
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được, đồng thời không mất thời gian và chi phí cho hoạt động trực tiếp phỏng vấn, 

kiểm tra, thử việc... Ngoài ra, do người lao động đã được tổ chức dịch vụ việc làm 

bảo đảm về chất lượng nên người sử dụng lao động có thể ký ngay hợp đồng lao 

động với người lao động. Đổi lại, người sử dụng lao động phải trả phí cung ứng cho 

tổ chức thực hiện dịch vụ này. 

Ngoài việc tuyển lao động thông qua tổ chức dịch vụ việc làm, người sử dụng 

lao động có thể lựa chọn hình thức thuê lại lao động của đơn vị khác. Tuyển lao 

động bằng việc thuê lại lao động của đơn vị khác không phải là hoạt động mới mẻ 

đối với các nước có nền kinh tế thị trường lâu đời như Đức, Nhật Bản, Hàn Quốc... 

Song, hoạt động này lần đầu tiên được pháp luật Việt Nam quy định trong Bộ luật 

lao động năm 2012, từ Điều 53 đến Điều 58 và cụ thể trong Nghị định số 

55/2013/NĐ-CP ngày 22-5-2013 của Chính phủ quy định chi tiết thi hành khoản 3 

Điều 54 của Bộ luật lao động về việc cấp phép hoạt động cho thuê lại lao động, việc 

ký quỹ và danh mục công việc được thực hiện cho thuê lại lao động, đã được sửa 

đổi, bổ sung theo Nghị định số 73/2014/NĐ-CP ngày 23-7-2014. 

So với việc trực tiếp tuyển lao động, thì thuê lại lao động được coi là hình 

thức tuyển lao động đem lại nhiều lợi ích đối với doanh nghiệp. Có thể khái quát 

các lợi ích cơ bản như:  

Thứ nhất, người sử dụng lao động sẽ được đáp ứng nhanh chóng đội ngũ lao 

động theo nhu cầu có bảo đảm về chất lượng (bảo đảm đưa người lao động có trình 

độ phù hợp với những yêu cầu của bên thuê lại lao động và nội dung của hợp đồng 

lao động đã ký vối người lao động) và bảo hành về khả năng làm việc, ý thức kỷ 

luật lao động (được trả lại người lao động nếu không đáp ứng được yêu cầu như đã 

thỏa thuận hoặc vi phạm kỷ luật lao động);  

Thứ hai, không mất thời gian, chi phí cho các hoạt động trực tiếp tuyển như: 

tìm kiếm lao động, kiểm tra, thử việc, ký hợp đồng lao động và người sử dụng lao 

động có nhiều cơ hội tìm được lao động có chuyên môn cao, tâm huyết với công 

việc thông qua thời gian họ làm việc trong đơn vị;  

Thứ ba, do không ký hợp đồng lao động với người lao động nên người sử 

dụng lao động không có nghĩa vụ phải đảm bảo các quyền lợi cho người lao động 

như tiền lương, tiền thưởng, bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, các khoản trợ cấp khi 
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bị mất việc làm, thôi việc, trợ cấp, bồi thường tai nạn lao động, trả lương ngày nghỉ 

hằng năm, lễ, tết, ngừng việc...;  

Thứ tư, người sử dụng lao động tránh được các nguy cơ về tranh chấp lao 

động, đình công phát sinh và các nguy cơ về rủi ro pháp lý do chấm dứt hợp đồng 

lao động hay sa thải trái pháp luật;  

Thứ năm, tiết kiệm được chi phí bố trí nhân sự và các chi phí quản lý lao 

động (tuyển nhân viên, lập sổ theo dõi, sổ sử dụng lao động, báo cáo cơ quan lao 

động khi cho người lao động thôi việc và các thủ tục hành chính khác). 

Ngược lại, người sử dụng lao động phải trả phí cho doanh nghiệp cho thuê lao 

động theo thỏa thuận trong hợp đồng cho thuê lại lao động. Vì mục đích của doanh 

nghiệp cho thuê lại lao động là tìm kiếm lợi nhuận nên mức phí thuê lại lao động là 

khoản tiền người sử dụng lao động đương nhiên phải tính toán cân đối. 

Ngoài các quy định về tuyển lao động nói chung như trên, người sử dụng lao 

động còn phải lưu ý các ngoại lệ khi tuyển lao động đối với một số đối tượng lao 

động khác. Đó là khi tuyển người lao động là công dân nước ngoài làm việc tại Việt 

Nam, lao động nữ, lao động chưa thành niên, lao động là người cao tuổi, lao động là 

người khuyết tật. Mục đích của quy định này là vừa bảo đảm cho người sử dụng lao 

động cơ hội lựa chọn được lao động phù hợp về trình độ, cơ cấu lao động, yêu cầu 

chuyên môn kỹ thuật, vừa bảo đảm quyền tự do việc làm, thu nhập chính đáng và 

các cơ hội khác cho người lao động, đồng thời phù hợp và thông nhất vối quy định 

của pháp luật khác. 

Đối với việc tuyển lao động là cá nhân nước ngoài làm việc tại Việt Nam: 

Theo quy định tại các điều 169, 170, 172 Bộ luật lao động năm 2012 thì lao động là 

công dân nước ngoài vào làm việc tại Việt Nam phải có đủ các điều kiện sau: Có 

năng lực hành vi dân sự đầy đủ; Có trình độ chuyên môn, tay nghề và sức khỏe phù 

hợp với yêu cầu công việc; Không phải là người phạm tội hoặc bị truy cứu trách 

nhiệm hình sự theo quy định của pháp luật Việt Nam và pháp luật nước ngoài; Có 

giấy phép lao động do cơ quan nhà nước có thẩm quyền Việt Nam cắp, trừ các 

trường hợp không thuộc diện cấp giấy phép lao động theo quy định tại Điều 172 Bộ 

luật lao động năm 2012 như: là thành viên góp vốn hoặc là chủ sở hữu của công ty 

trách nhiệm hữu hạn; Là thành viên Hội đồng quản trị của công ty cổ phần; Là 
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Trưởng văn phòng đại diện, dự án của tổ chức quốc tế, tổ chức phi chính phủ tại 

Việt Nam; Vào Việt Nam với thời hạn dưới 03 tháng để thực hiện chào bán dịch vụ; 

Vào Việt Nam với thời hạn dưới 03 tháng để xử lý những sự cố, tình huống kỹ 

thuật, công nghệ phức tạp nảy sinh làm ảnh hưởng hoặc có nguy cơ ảnh hưởng tới 

sản xuất, kinh doanh mà các chuyên gia Việt Nam và các chuyên gia nước ngoài 

hiện đang ở Việt Nam không xử lý được; Là luật sư nước ngoài đã được cấp giấy 

phép hành nghề luật sư tại Việt Nam theo quy định của Luật luật sư; Theo quy định 

của Điều ước quốc tế mà Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam là thành viên; Là học 

sinh, sinh viên học tập tại Việt Nam, làm việc tại Việt Nam nhưng người sử dụng 

lao động phải báo trước 07 ngày với cơ quan quản lý nhà nước về lao động cấp tỉnh. 

Ngoài ra, khoản 2 Điều 7 Nghị định số 11/2016/NĐ-CP đã liệt kê thêm 11 trường 

hợp người lao động nước ngoài khác không thuộc diện cấp giấy phép lao động, bao 

gồm: 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, bao gồm: 

kinh doanh, thông tin, xây dựng, phân phối, giáo dục, môi trường, tài chính, y tế, du 

lịch, văn hóa giải trí và vận tải; 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; Được Bộ Ngoại giao cấp giấy phép hoạt động 

thông tin, báo chí tại Việt Nam theo quy định của pháp luật; Được cơ quan, tổ chức 

của nước ngoài cử sang Việt Nam giảng dạy, nghiên cứu tại trường quốc tế thuộc 

phạm vi quản lý của cơ quan đại diện ngoại giao nước ngoài hoặc tổ chức quốc tế 

tại Việt Nam hoặc được Bộ Giáo dục và Đào tạo xác nhận vào giảng dạy, nghiên 

cứu tại các cơ sở giáo dục, đào tạo tại Việt Nam; Tình nguyện viên có xác nhận của 

cơ quan đại diện ngoại giao nước ngoài hoặc tổ chức quốc tế tại Việt Nam; 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; Vào Việt Nam thực hiện thỏa thuận quốc tế mà cơ quan, tổ 

chức ở Trung ương, cấp tỉnh ký kết theo quy định của pháp luật; Học sinh, sinh viên 

đang học tập tại các trường, cơ sở đào tạo ở nước ngoài có thỏa thuận thực tập trong 

các cơ quan, tổ chức, doanh nghiệp tại Việt Nam; Thân nhân thành viên cơ quan đại 
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diện nước, ngoài tại Việt Nam làm việc sau khi được Bộ Ngoại giao cấp phép, trừ 

trường hợp điều ước quốc tế mà nước Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam là thành 

viên có quy định khác; Có hộ chiếu công vụ vào làm việc cho cơ quan nhà nước, tổ 

chức chính trị, tổ chức chính trị - xã hội; Các trường hợp khác do Thủ tướng Chính 

phủ quyết định theo đề nghị của Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội. 

Về điều kiện đối với người sử dụng lao động tuyển dụng lao động là công 

dân nước ngoài làm việc tại Việt Nam, Điều 170 Bộ luật lao động năm 2012 đã quy 

định: 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; doanh nghiệp, cơ quan, tổ chức, cá nhân, nhà 

thầu nước ngoài trước khi tuyển dụng lao động là công dân nước ngoài vào làm việc 

trên lãnh thổ Việt Nam phải giải trình nhu cầu sử dụng lao động và được sự chấp 

thuận bằng văn bản của cơ quan nhà nước có thẩm quyền. 

Hiện nay, pháp luật chưa có quy định riêng về việc tuyển lao động Việt Nam 

làm việc trong các doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài, cơ quan, tổ chức quốc tế 

hoặc nước ngoài, cá nhân là người nước ngoài tại Việt Nam. Theo đó, việc tuyển 

lao động này áp dụng theo quy định về tuyển lao động nói chung như đã đề cập ở 

trên, không có quy định khác. Việc tuyển lao động do người sử dụng lao động tự 

chủ, tự thỏa thuận với người lao động trên cơ sở các quy định pháp luật, không bị áp 

đặt từ ý chí của Nhà nước. Điều đó thể hiện sự bình đẳng của các đơn vị sử dụng lao 

động, không phân biệt giữa cơ quan, tổ chức của Việt Nam hay của nước ngoài hoặc 

của quốc tế. Cứ là đơn vị sử dụng lao động được thành lập hợp pháp hoạt động trên 

lãnh thổ Việt Nam thì đều có quyền tuyển lao động như nhau. 

Đối với việc tuyển lao động nữ: Theo quy định tại Điều 154 Bộ luật lao động 

năm 2012, khi tuyển dụng lao động nữ, người sử dụng lao động phải bảo đảm thực 

hiện bình đẳng giới trong tuyển dụng, sử dụng, đào tạo... không phân biệt đối xử, 

Điều 13 Luật bình đẳng giới năm 2006 quy định: “Nam, nữ bình đẳng về tiêu chuẩn, 

độ tuổi khi tuyển dụng... Quy định tỷ lệ nam, nữ được tuyển dụng lao động”. Như 

vậy, khi tuyển lao động nữ, người sử dụng lao động phải thực hiện bình đẳng về 

tiêu chuẩn, độ tuổi, không được phân biệt đối xử vì lý do giới tính và được quyển tự 

quy định cụ thể tỷ lệ nam, nữ được tuyển lao động. Điều đó thể hiện sự thống nhất 
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của pháp luật lao động với pháp luật khác trong việc bảo vệ lao động nữ, tạo điều 

kiện để lao động nữ bảo đảm việc làm, thu nhập, nhằm phát huy có hiệu quả năng 

lực nghề nghiệp, kết hợp hài hòa cuộc sống lao động và cuộc sống gia đình. 

Đối với việc tuyển lao động chưa thành Theo quy định từ Điều 161 đến Điều 

165 Bộ luật lao động năm 2012 người sử dụng lao động được phép tuyển lao động 

chưa thành niên, người dưới 18 tuổi, nhằm đáp ứng nhu cầu lao động linh hoạt trong 

các cơ sở sản xuất nhỏ lẻ phổ biến ở Việt Nam hiện nay. Song, do đối tượng lao 

động này chưa phát triển đầy đủ về thể chất và tinh thần, vì thế tùy vào độ tuổi, 

người sử dụng lao động không được tuyển họ làm một số công việc nhất định, đồng 

thời khi tuyển lao động này, người sử dụng lao động phải tuân theo các điểu kiện 

chặt chẽ hơn so với tuyển các loại lao động khác về giao kết hợp đồng lao động, 

công việc phải làm, thời giờ làm việc. Đáng lưu ý là pháp luật hiện hành quy định, 

người sử dụng lao động không được tuyển lao động từ đủ 15 tuổi đến dưới 18 tuổi 

làm những công việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm hoặc chỗ làm việc, công việc 

ảnh hưởng xấu tới nhân cách của họ theo danh mục do Bộ Lao động - Thương binh 

và Xã hội chủ trì phối hợp vối Bộ Y tế ban hành, đồng thời chỉ được tuyển lao 

động là người từ 13 tuổi đến dưới 15 tuổi làm các công việc nhẹ theo danh mục do 

Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội ban hành. Việc quy định hai danh mục công 

việc áp dụng với từng độ tuổi khác nhau đối với lao động chưa thành niên chính 

là thể hiện sự chú trọng của Nhà nước trong việc bảo vệ lao động này. 

Đối với việc tuyển lao động là người cao tuổi: Theo quy định tại Điều 166, 

Điều 167 Bộ luật lao động năm 2012, người sử dụng lao động có quyền tuyển lao 

động là người cao tuổi (thông thường nam trên 60 tuổi, nữ trên 55 tuổi) theo nhu 

cầu để tận dụng kinh nghiệm của họ. Việc tuyển người lao động cao tuổi được thực 

hiện bằng cách thỏa thuận kéo dài thời hạn hợp đồng lao động đã giao kết hoặc giao 

kết hợp đồng lao động mới. 

Đối với việc tuyển lao động là người khuyết tật: Do bị khiếm khuyết một 

hoặc nhiều bộ phận cơ thể hoặc bị suy giảm chức năng nào đó nên so với những 

người bình thường, người khuyết tật sẽ khó khăn hơn trong tìm kiếm việc làm. Vì 

thế, theo quy định tại Điều 176 Bộ luật lao động năm 2012, pháp luật khuyến khích 

và ưu đãi người sử dụng lao động nhận lao động là người khuyết tật vào làm việc. 

Việc tuyển lao động này được quy định trong Điều 33 Luật người khuyết tật năm 
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2010 sửa đổi năm 2013. Theo đó khoản 2 Điều 33 Luật này quy định, cơ quan, tổ 

chức, doanh nghiệp, cá nhân không được từ chối tuyển dụng người khuyết tật có đủ 

tiêu chuẩn tuyển dụng vào làm việc hoặc đặt ra tiêu chuẩn tuyển dụng trái quy định 

của pháp luật nhằm hạn chế cơ hội làm việc của người khuyết tật. 

Trong quá trình tuyển lao động nói chung, các lao động đặc thù nói riêng, 

ngoài việc tuân theo các quy định về quyền được tuyển dụng người lao động, người 

sử dụng lao động không được vi phạm pháp luật. Theo Điều 8 Bộ luật lao động năm 

2012, pháp luật nghiêm cấm người sử dụng lao động khi thực hiện quyền tuyển 

dụng người lao động mà có sự 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; cấm 

lợi dụng danh nghĩa dạy nghề, tập nghề để trục lợi, bóc lột sức lao động hoặc dụ dỗ, 

ép buộc người học nghề, người tập nghề vào hoạt động trái pháp luật; cấm dụ dỗ, 

hứa hẹn và quảng cáo gian dối để lừa gạt người lao động hoặc lợi dụng dịch vụ việc 

làm, hoạt động đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng để thực 

hiện hành vi trái pháp luật. Việc xác định những hành vi cấm trong hoạt động tuyển 

dụng người lao động của người sử dụng lao động vừa thế hiện trách nhiệm quản lý 

của Nhà nước trong việc bảo vệ người lao động trong mối tương quan chặt chẽ với 

pháp luật khác, vừa hạn chế sự lạm quyền của người sử dụng lao động, nhiều khi vì 

lợi ích chính đáng, hợp pháp của mình mà xâm phạm đến quyền và lợi ích chính 

đáng, hợp pháp của người lao động. Đồng thời, cho thấy tính nhân văn, nhân đạo 

của pháp luật lao động nói chung, pháp luật về quyền tuyển dụng người lao động 

của người sử dụng lao động nói riêng. Trường hợp người sử dụng lao động có hành 

vi vi phạm, thì tùy từng hành vi mà có thể bị xử lý theo quy định của pháp luật lao 

động và pháp luật có liên quan. 

Như vậy, so với trước đây, quyền tuyển lao động của người sử dụng lao động 

được mỏ rộng hơn, sự bình đẳng trong việc tuyển dụng người lao động ở các loại 

hình đơn vị sử dụng lao động được coi trọng. Ngoài ra, so với trước đây, pháp luật 

hiện hành quy định thủ tục, trình tự tuyển lao động đơn giản hơn. Quy định như vậy 

là hợp lý, vừa tránh sự can thiệp quá sâu của Nhà nước vào quyền tự chủ của người 

sử dụng lao động, đồng thời tăng cường trách nhiệm trong việc tuyển lao động của 

người sử dụng lao động, hơn nữa còn nhằm nâng cao ý thức tuân thủ pháp luật của 

người sử dụng lao động. Bởi lẽ, khi người sử dụng lao động tự quyết định thì cũng 
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là khi họ phải tự chịu trách nhiệm trước pháp luật nếu hành vi tuyển lao động đó trái 

luật và vi phạm quyền, lợi ích chính đáng, hợp pháp của người lao động và chủ thể 

khác. Điều đó thể hiện rằng, pháp luật Việt Nam đang rất gần với xu hướng chung 

của pháp luật các nước phát triển trên thế giới về tuyển lao động, bảo đảm nguyên 

tắc được làm những gì mà pháp luật không cấm. 

Bên cạnh đó, có thể thấy rằng, so với việc tuyển dụng cán bộ, công chức, viên 

chức, thì các quy định về tuyển lao động trong pháp luật lao động thể hiện sự linh 

hoạt, mềm dẻo hơn. Khi tuyển dụng công chức, viên chức, chủ thể có thẩm quyền 

bắt buộc phải tuân theo quy định của pháp luật về căn cứ, điều kiện, nguyên tắc, 

phương thức, tổ chức thực hiện tuyển. Ngoài căn cứ vào nhu cầu công việc, vị trí 

nhiệm vụ, số lượng công chức, viên chức được tuyển phải dựa vào chỉ tiêu biên chế 

của cấp có thẩm quyền, số lượng viên chức còn phải dựa vào tiêu chuẩn chức danh 

nghề nghiệp và quỹ tiền lương của đơn vị sự nghiệp. Khi công chức, viên chức đáp 

ứng đủ điều kiện thì các bên thiết lập quan hệ mang tính hành chính, thông qua 

quyết định tuyển dụng của cấp có thẩm quyền, còn viên chức thì ký hợp đồng làm 

việc. Nghĩa vụ và quyền lợi của họ được pháp luật quy định cứng, không thỏa 

thuận. Có điểm khác nhau trong tuyển dụng lao động giữa các đối tượng này là vì 

công chức, viên chức, nhìn chung, là những người thay mặt Nhà nước thực hiện 

công tác quản lý nhà nước trong thời gian lâu dài với cơ cấu tinh giản gọn nhẹ, nên 

thủ tục tuyển phải chặt chẽ, nhằm lựa chọn được những người có đủ phẩm chất, 

trình độ, năng lực để vận hành bộ máy nhà nước hoạt động một cách hiệu lực, hiệu 

quả. 

Trước sự thay đổi không ngừng của các vấn đề kinh tế - xã hội và quan hệ lao 

động trong nền kinh tế thị trường, pháp luật về quyền tuyển lao động của người sử 

dụng lao động còn nổi cộm một số vấn đề sau đây: 

Thứ nhất, do nguồn cung lao động đang cao hơn rất nhiều so với nhu cầu sử 

dụng ở Việt Nam nên dẫn đến việc người sử dụng lao động có phần lạm dụng khi 

tuyển lao động. Từ năm 2006 đến nay, việc kỳ thị, phân biệt đối xử lao động là 

người Thanh Hóa, Nghệ An, Hà Tĩnh xảy ra khá phổ biến ở các doanh nghiệp thuộc 

các tỉnh Bình Dương, Đồng Nai, Thành phố Hồ Chí Minh . 

Trong các vụ việc xảy ra này, người sử dụng lao động không vi phạm quy 

định của pháp luật về quyền tự do thuê mướn lao động, song ở góc độ khác lại ảnh 
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hưởng không ít đến quyền tự do việc làm của người lao động. Bởi vậy, dung hòa 

việc bảo vệ quyền lợi cho cả hai chủ thể trong quan hệ lao động không thể giải 

quyết triệt để bằng quy định “cứng” của pháp luật mà có thể được giải quyết thông 

qua cách thức “mềm” hơn. Vì thế, Luật Công đoàn năm 2012, tại Điều 10 quy định 

Tổ chức đại diện người lao động được tham gia vào quá trình ký kết hợp đồng lao 

động. 

Tuy nhiên, để tránh tình trạng đối xử, kỳ thị lao động một số vùng miền xảy 

ra rộng rãi, làm ảnh hưởng đến việc làm, thu nhập của người lao động, trong khi sự 

hiểu biết về pháp luật lao động của người lao động chưa cao lại bị ảnh hưởng nặng 

nề từ thói quen, tập quán vùng miền, vì thế pháp luật cũng cần dự liệu bằng cách 

quy định cụ thể hơn các hành vi bị nghiêm cấm tại Điều 8 Bộ luật lao động năm 

2012 để tránh gây ra các dư luận trái chiều, làm ảnh hưởng đến trật tự xã hội chung. 

Thứ hai, quy định ưu tiên, khuyến khích tuyển lao động khuyết tật. Như đã đề 

cập ở phần trên, so với người bình thường, người khuyết tật rất khó khăn trong tìm 

kiếm việc làm. Với lực lượng khá đông đảo ở Việt Nam hiện nay, khoảng 7. triệu 

người (chiếm tỷ lệ 7,8% dân số) , người khuyết tật là nguồn nhân lực tiềm tàng có 

thể đóng góp lốn cho sự phát triển kinh tế - xã hội của đất nước. Thực tế đã chứng 

minh lao động là người khuyết tật luôn nỗ lực phấn đấu, tận tụy, trung thành trong 

công việc. 

Nhằm sử dụng nguồn nhân lực dồi dào này, đồng thời bảo đảm quyền có việc 

làm của người khuyết tật, tăng cường trách nhiệm xã hội của đơn vị sử dụng lao 

động, nêu chỉ dừng ở quy định mang tính lựa chọn như khuyến khích, ưu tiên, 

không phân biệt, không từ chối... thì e rằng, trong bối cảnh dư thừa lao động như 

hiện nay, người sử dụng lao động hầu như không tuyển đối tượng lao động này. Bởi 

lẽ, khi sử dụng đối tượng lao động này, người sử dụng lao động phải thực hiện rất 

nhiều nghĩa vụ so với lao động bình thường, đó là ngoài việc làm, thu nhập, người 

sử dụng lao động còn bảo đảm các điều kiện khác như môi trường làm việc, phương 

tiện làm việc, điều kiện an toàn vệ sinh, giao tiếp, đi lại, chăm sóc sức khỏe... 

 


