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1. Thực trạng một số quy định của 
pháp luật Việt Nam hiện hành về cho 
thuê lại lao động

Cho thuê lại lao động là một phương 
thức sử dụng lao động linh hoạt, mang 
lại cơ hội việc làm cho người lao động 
(NLĐ), đặc biệt đối với những công việc 
mang tính chất tạm thời. Ở nước ta, hoạt 
động cho thuê lại lao động chính thức 
bắt đầu được thừa nhận từ Bộ luật Lao 
động (BLLĐ) năm 2012 và tiếp tục được 
kế thừa trong BLLĐ năm 2019. Từ đó 
cho đến nay, có thể thấy rằng hành lang 
pháp lý để điều chỉnh đối với hoạt động 
cho thuê lại lao động tương đối chi tiết 
và đầy đủ bao gồm các quy định cơ bản 
về nguyên tắc hoạt động, quyền và nghĩa 
vụ của các bên (Doanh nghiệp cho thuê  
lại lao động; Bên thuê lại lao động; NLĐ 
thuê lại), hình thức pháp lý của quan hệ 
cho thuê lại lao động (hợp đồng)… Tuy 

nhiên, một số quy định của pháp luật 
hiện hành về cho thuê lại lao động còn 
chưa thực sự phù hợp với thực tiễn thị 
trường lao động và điều kiện phát triển 
kinh tế - xã hội ở Việt Nam gây vướng 
mắc, khó khăn trong quá trình áp dụng. 
Cụ thể như sau:

1.1. Quy định về điều kiện cấp giấy 
phép hoạt động cho thuê lại lao động

Điều kiện cấp giấy phép hoạt động 
cho thuê lại lao động được quy định tại 
Điều 54 BLLĐ năm 2019 và được hướng 
dẫn cụ thể tại Điều 21 Nghị định số 
145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của 
Chính phủ quy định chi tiết và hướng dẫn 
thi hành một số điều của Bộ luật Lao động 
về điều kiện lao động và quan hệ lao động 
(NĐ số 145/2020/NĐ-CP). Theo đó, doanh 
nghiệp được cấp giấy phép hoạt động cho 
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thuê lại lao động khi đáp ứng được các 
điều kiện sau đây: 

Một là, điều kiện về người đại diện theo 
pháp luật của doanh nghiệp thực hiện hoạt 
động cho thuê lại lao động

Theo đó, “người đại diện theo pháp 
luật của doanh nghiệp thực hiện hoạt động 
cho thuê lại lao động phải bảo đảm điều 
kiện: a) Là người quản lý doanh nghiệp 
theo quy định của Luật Doanh nghiệp; b) 
Không có án tích; c) Đã có thời gian trực 
tiếp làm chuyên môn hoặc quản lý về cho 
thuê lại lao động hoặc cung ứng lao động từ 
đủ 03 năm (36 tháng) trở lên trong thời hạn 
05 năm liền kề trước khi đề nghị cấp giấy 
phép”1. Ở đây cần phải lưu ý rằng, người 
đại diện theo pháp luật của doanh nghiệp 
là cá nhân đại diện cho doanh nghiệp thực 
hiện các quyền và nghĩa vụ phát sinh từ 
giao dịch của doanh nghiệp, đại diện cho 
doanh nghiệp với tư cách người yêu cầu 
giải quyết việc dân sự, nguyên đơn, bị đơn, 
người có quyền lợi, nghĩa vụ liên quan 
trước Trọng tài, Tòa án và các quyền, nghĩa 
vụ khác theo quy định của pháp luật2. Còn 
người quản lý doanh nghiệp là người lên 
kế hoạch, tổ chức, lãnh đạo và kiểm soát 
con người, tài chính, vật chất, thông tin 
một cách hiệu quả để đạt được mục tiêu 
trong kinh doanh. Tùy vào từng doanh 
nghiệp mà người quản lý doanh nghiệp sẽ 
được xác định cụ thể bao gồm chủ doanh 
nghiệp tư nhân, thành viên hợp danh, Chủ 
tịch Hội đồng thành viên, thành viên Hội 
đồng thành viên, Chủ tịch công ty, Chủ 
tịch Hội đồng quản trị, thành viên Hội 

1  Khoản 1 Điều 21 Nghị định 145/2020/NĐ-CP ngày 
14/12/2020 của Chính phủ quy định chi tiết và hướng 
dẫn thi hành một số điều của Bộ luật Lao động về 
điều kiện lao động và quan hệ lao động.
2  Điều 12 Luật Doanh nghiệp năm 2020.

đồng quản trị, Giám đốc hoặc Tổng Giám 
đốc. Ngoài ra, trong trường hợp Điều 
lệ công ty có quy định thì người quản lý 
doanh nghiệp cũng có thể là cá nhân giữ 
chức danh quản lý khác. Như vậy, với quy 
định của pháp luật lao động hiện hành thì 
đối với doanh nghiệp thực hiện hoạt động 
cho thuê lại lao động bắt buộc người đại 
diện theo pháp luật của doanh nghiệp phải 
đồng thời là người quản lý doanh nghiệp, 
có kinh nghiệm trong lĩnh vực cho thuê lại 
lao động và có lý lịch tư pháp “trong sạch”.

Có thể nói quy định trên là phù hợp 
và cần thiết bởi lẽ cho thuê lại lao động là 
một quan hệ lao động khá đặc biệt, khác 
với quan hệ lao động thông thường ở chỗ: 
(i) Trong quan hệ cho thuê lại lao động 
luôn có sự tham gia của ba chủ thể mà ở 
đó doanh nghiệp cho thuê lại lao động 
tuyển dụng và giao kết hợp đồng lao động 
(HĐLĐ) với NLĐ nhưng không trực tiếp 
sử dụng lao động mà cho người sử dụng 
lao động (NSDLĐ) khác thuê trong một 
thời gian nhất định (tối đa là 12 tháng) 
theo hợp đồng cho thuê lại lao động nhằm 
mục đích nhận được một khoản lợi nhuận 
từ hoạt động kinh doanh dịch vụ này; (ii) 
Quyền lợi của NLĐ thuê lại vẫn do doanh 
nghiệp cho thuê lại lao động thực hiện và 
đảm bảo; (iii) Trong thời gian làm việc cho 
bên thuê lại lao động, NLĐ chịu sự quản 
lý, giám sát, điều hành trực tiếp của bên 
thuê lại lao động. Hơn nữa, trong quan hệ 
lao động ba bên này, với vị thế yếu hơn 
so với các chủ thể khác thì quyền lợi của 
NLĐ thuê lại cũng dễ bị xâm phạm nhất. 
Chính vì vậy, ở một chừng mực nhất định 
quy định trên đã góp phần làm cho hoạt 
động cho thuê lại lao động diễn ra một 
cách ổn định, lành mạnh hơn. 
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Hai là, điều kiện về kí quỹ
Theo đó, doanh nghiệp để được cấp 

giấy phép hoạt động cho thuê lại lao 
động phải đảm bảo đã thực hiện ký quỹ 
2.000.000.000 đồng (hai tỷ đồng)3. Tiền ký 
quỹ được sử dụng vào mục đích thanh 
toán tiền lương, bảo hiểm xã hội, bảo 
hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp, bảo hiểm 
tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp và 
các chế độ khác đối với người lao động 
thuê lại theo thỏa thuận trong hợp đồng 
lao động, thỏa ước lao động tập thể, nội 
quy, quy chế của doanh nghiệp cho thuê 
lại hoặc bồi thường cho người lao động 
thuê lại trong trường hợp doanh nghiệp 
cho thuê lại vi phạm hợp đồng lao động 
với người lao động thuê lại hoặc gây thiệt 
hại cho người lao động thuê lại do không 
bảo đảm về quyền và lợi ích hợp pháp 
của người lao động thuê lại. Với mục đích 
sử dụng như trên tiền ký quỹ chỉ được 
rút trong một số trường hợp nhất định 
theo quy định tại khoản 1 Điều 18 NĐ 
số 145/2020/NĐ-CP, ngân hàng nhận ký 
quỹ sẽ không được cho doanh nghiệp cho 
thuê lại rút tiền ký quỹ khi chưa có ý kiến 
đồng ý bằng văn bản của Chủ tịch Uỷ ban 
nhân dân cấp tỉnh. 

Quy định về nghĩa vụ ký quỹ của 
doanh nghiệp nhằm duy trì nguồn tài 
chính ổn định của doanh nghiệp cho thuê 
lại lao động từ đó đảm bảo các chế độ, 
quyền lợi cho NLĐ thuê lại khi: (i) Doanh 
nghiệp cho thuê lại gặp khó khăn, không 
đủ nguồn tài chính để thanh toán đủ tiền 
lương, bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, 
bảo hiểm thất nghiệp, bảo hiểm tai nạn 

3  Khoản 2 Điều 21 Nghị định 145/2020/NĐ-CP ngày 
14/12/2020 của Chính phủ quy định chi tiết và hướng 
dẫn thi hành một số điều của Bộ luật Lao động về 
điều kiện lao động và quan hệ lao động.

lao động, bệnh nghề nghiệp và các chế độ 
khác đối với NLĐ thuê lại theo thỏa thuận 
trong hợp đồng lao động, thỏa ước lao 
động tập thể, nội quy, quy chế của doanh 
nghiệp cho thuê lại sau thời hạn từ 30 
ngày kể từ ngày đến thời hạn thanh toán 
theo quy định của pháp luật; (ii) Doanh 
nghiệp cho thuê lại gặp khó khăn, không 
đủ khả năng bồi thường cho người lao 
động thuê lại do vi phạm HĐLĐ với NLĐ 
thuê lại hoặc gây thiệt hại cho NLĐ thuê 
lại vì không bảo đảm quyền và lợi ích hợp 
pháp của NLĐ thuê lại sau thời hạn 60 
ngày kể từ ngày đến thời hạn bồi thường 
theo quy định của pháp luật4. 

Với ý nghĩa đó, có thể nói, pháp luật 
đưa ra điều kiện về kí quỹ đối với doanh 
nghiệp cho thuê lại lao động là cần thiết. 
Tuy nhiên, điểm bất cập của quy định 
này nằm ở chỗ thực tế cho thấy, đa số các 
doanh nghiệp ở nước ta thuộc loại doanh 
nghiệp siêu nhỏ, doanh nghiệp nhỏ và 
doanh nghiệp vừa. Đây là bộ phận doanh 
nghiệp chiếm tỷ lệ lớn trong cộng đồng 
doanh nghiệp Việt Nam. Theo số liệu 
thống kê, hiện nay cả nước có khoảng 
541.753 doanh nghiệp vừa và nhỏ đang 
hoạt động trong nền kinh tế, với tổng số 
vốn đăng ký khoảng 130 tỷ USD, chiếm 
khoảng 1/3 tổng số vốn đăng ký của các 
doanh nghiệp5. Như vậy, với số tiền ký 
quỹ 02 tỷ đồng sẽ là con số lớn đối với 
không ít doanh nghiệp, khiến họ không 
đáp ứng được điều kiện này và trở thành 
rào cản đối với các nhà đầu tư muốn 

4  Điểm a, b khoản 1 Điều 18 Nghị định số 145/2020/
NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ quy định chi 
tiết và hướng dẫn thi hành một số điều của Bộ luật 
Lao động về điều kiện lao động và quan hệ lao động.
5  Bộ Kế hoạch và Đầu tư (2019), Sách trắng Doanh nghiệp 
Việt Nam năm 2019, Nxb. Thống kê, Hà Nội, tr. 26.  
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thành lập doanh nghiệp kinh doanh dịch 
vụ cho thuê lại lao động. Hơn nữa, quy 
định này còn tỏ ra khá cứng nhắc, không 
phù hợp khi chỉ ấn định một con số cụ thể 
là 02 tỷ đồng mà không phụ thuộc vào các 
yếu tố như: Quy mô, phạm vi kinh doanh, 
số lượng lao động cho thuê lại của doanh 
nghiệp. Theo đó, quy mô của các doanh 
nghiệp cho thuê lại lao động là khác nhau, 
có những doanh nghiệp kinh doanh dịch 
vụ cho thuê lại lao động với số lượng lao 
động rất lớn lên đến hàng nghìn lao động, 
nhưng có doanh nghiệp chỉ kinh doanh 
ở quy mô nhỏ với số lượng lao động cho 
thuê lại khoảng hàng chục, hàng trăm lao 
động. Chính từ sự bất cập này dễ dẫn đến 
nguy cơ hình thành dịch vụ cho thuê lại 
lao động bất hợp pháp khi đó các chủ thể 
có liên quan, kể cả Nhà nước đều có thể 
phải chịu thiệt thòi, mà trong đó người 
chịu thiệt nhiều nhất chính là NLĐ. Không 
những vậy, khi tình trạng này xảy ra việc 
quản lý và xử lý khi có tranh chấp phát 
sinh của các cơ quan có thẩm quyền đối 
với hoạt động cho thuê lại lao động sẽ rất 
khó khăn.

1.2. Quy định về các công việc được 
thực hiện cho thuê lại lao động

Nhằm mục đích kiểm soát và quản lý 
hoạt động cho thuê lại lao động (CTLLĐ), 
tránh trường hợp các chủ thể lợi dụng 
quyền tự do kinh doanh để tiến hành hoạt 
động CTLLĐ một cách tùy tiện, xâm phạm 
các quyền, lợi ích hợp pháp của NLĐ 
thuê lại, pháp luật lao động hiện hành 
đã giới hạn ngành nghề, công việc được 
phép thực hiện CTLLĐ. Theo đó chỉ cho 
phép áp dụng, thực hiện dịch vụ CTLLĐ 
đối với 20 nhóm công việc được liệt kê 
tại Phụ lục II ban hành kèm theo Nghị 

định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 
của Chính phủ bao gồm: Phiên dịch/Biên 
dịch/Tốc ký; Thư ký/Trợ lý hành chính; 
Lễ tân; Hướng dẫn du lịch; Hỗ trợ bán 
hàng; Hỗ trợ dự án; Lập trình hệ thống 
máy sản xuất; Sản xuất, lắp đặt thiết bị 
truyền hình, viễn thông; Vận hành/kiểm 
tra/sửa chữa máy móc xây dựng, hệ thống 
điện sản xuất; Dọn dẹp vệ sinh tòa nhà, 
nhà máy; Biên tập tài liệu; Vệ sĩ/Bảo vệ; 
Tiếp thị/Chăm sóc khách hàng qua điện 
thoại; Xử lý các vấn đề tài chính, thuế; Sửa 
chữa/Kiểm tra vận hành ô tô; Scan, vẽ kỹ 
thuật công nghiệp/Trang trí nội thất; Lái 
xe; Quản lý, vận hành, bảo dưỡng và phục 
vụ trên tàu biển; Quản lý, giám sát, vận 
hành, sửa chữa, bảo dưỡng và phục vụ 
trên giàn khoan dầu khí; Lái tàu bay, phục 
vụ trên tàu bay/Bảo dưỡng, sửa chữa tàu 
bay và thiết bị tàu bay/Điều độ, khai thác 
bay/Giám sát bay.

Như vậy, pháp luật hiện hành không 
xác định tiêu chí nhận dạng các công 
việc, ngành nghề được thực hiện CTLLĐ 
mà ghi nhận các nhóm công việc, ngành 
nghề được phép CTLLĐ theo hướng liệt 
kê, tập trung chủ yếu vào các nhóm công 
việc hỗ trợ cho ngành sản xuất, dịch vụ 
(sản xuất, lắp đặt thiết bị truyền hình, viễn 
thông; hỗ trợ bán hàng; hỗ trợ dự án…), 
các công việc sử dụng lao động phổ thông 
(vệ sĩ/bảo vệ; lái xe; dọn dẹp vệ sinh tòa 
nhà…). Có thể nói, với quy định nêu trên, 
các công việc được thực hiện CTLLĐ còn 
khá hạn hẹp và chưa sát, chưa phù hợp 
với nhu cầu của thị trường lao động hiện 
nay. Trên thực tế các công việc như gia 
công hàng xuất khẩu, dệt may, giúp việc 
gia đình, công nhân bốc xếp, giao hàng, 
phục vụ, chăm sóc người già, xây dựng 
đặc biệt trong các công trình xây dựng 
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lớn… thì nhu cầu thuê lại lao động là rất 
cao. Tuy nhiên, hiện nay các công việc 
này lại không nằm trong danh mục các 
công việc được thực hiện CTLLĐ. Chính 
từ sự bất cập giữa quy định của pháp luật 
với thực tiễn nhu cầu của thị trường lao 
động đã làm ảnh hưởng đến quyền, lợi 
ích hợp pháp của các chủ thể khác nhau 
điển hình như: NLĐ mất cơ hội tìm kiếm 
việc làm, doanh nghiệp cho thuê lại lao 
động mất đi cơ hội kinh doanh, bên thuê 
lại lao động gặp khó khăn trong trường 
hợp thiếu hụt lao động hoặc để khắc 
phục tình trạng thiếu hụt lao động tạm 
thời mà không phải mất thời gian, chi phí 
tuyển dụng, đào tạo.

1.3. Quy định về thời hạn cho thuê lại 
lao động 

Theo quy định tại khoản 1 Điều 53 
BLLĐ năm 2019 thì thời hạn CTLLĐ đối 
với NLĐ tối đa là 12 tháng. Câu hỏi đặt ra 
là thời hạn này liệu có phù hợp không? Có 
quá ngắn hay không?

Ở góc độ pháp lý, khi nhìn nhận 
đến các trường hợp bên thuê lại lao 
động được sử dụng lao động thuê lại đó 
là: a) Đáp ứng tạm thời sự gia tăng đột 
ngột về nhu cầu sử dụng lao động trong 
khoảng thời gian nhất định; b) Thay thế 
NLĐ trong thời gian nghỉ thai sản, bị tai 
nạn lao động, bệnh nghề nghiệp hoặc 
phải thực hiện các nghĩa vụ công dân; 
c) Có nhu cầu sử dụng lao động trình độ 
chuyên môn, kỹ thuật cao6 thì việc quy 
định thời hạn tối đa 12 tháng có vẻ phù 
hợp với mục đích điều chỉnh và nhu cầu 
của các bên. Tuy nhiên, nếu xét ở góc độ 
thực tiễn đặc biệt đối với những công 
việc yêu cầu về trình độ chuyên môn kỹ 

6  Khoản 2 Điều 53 Bộ luật Lao động năm 2019.

thuật cao hoặc công việc cần nhiều hơn 
12 tháng để hoàn thành thì thời hạn quy 
định như hiện nay lại là quá ngắn để có 
thể đáp ứng được nhu cầu, mục đích 
của bên thuê lại lao động. Mặt khác, đối 
với bản thân NLĐ thuê lại, trong nhiều 
trường hợp, khoảng thời gian 12 tháng 
cũng chỉ vừa đủ để họ làm quen với 
môi trường làm việc, quy trình làm việc, 
tính chất công việc mới và khi bắt đầu 
trở nên “thuần thục” thì lại hết thời hạn 
CTLLĐ. Điều này sẽ làm cản trở việc gia 
tăng năng suất, hiệu quả lao động thậm 
chí là nguy cơ đẩy NLĐ mất đi cơ hội 
việc làm, cơ hội tăng lương, cơ hội có 
một công việc tốt hơn. 

2. Một số kiến nghị nhằm hoàn thiện 
pháp luật Việt Nam về cho thuê lại lao 
động 

Với những nội dung đã được chỉ ra 
và phân tích tại mục 1 nêu trên có thể nói 
rằng pháp luật Việt Nam hiện hành về 
cho thuê lại lao động vẫn còn có những 
bất cập, hạn chế nhất định thể hiện ở một 
số quy định chưa phù hợp với thực tiễn 
của thị trường lao động, chưa đảm bảo 
nguyên tắc bảo vệ NLĐ nói chung và 
NLĐ thuê lại nói riêng cũng như chưa 
hài hòa được lợi ích của các chủ thể 
tham gia quan hệ này từ đó cũng làm 
ảnh hưởng đến vai trò, hiệu quả quản lý, 
giám sát của Nhà nước. Chính vì vậy, để 
khắc phục những hạn chế, bất cập của 
các quy định pháp luật, tạo điều kiện cho 
quan hệ lao động nói chung và quan hệ 
CTLLĐ nói riêng phát triển ổn định, đáp 
ứng được nhu cầu thực tiễn thì việc hoàn 
thiện hành lang pháp lý về CTLLĐ là một 
việc làm cần thiết. Với lý do đó, bài viết 
đưa ra một số kiến nghị cụ thể như sau:
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2.1. Đối với quy định về điều kiện cấp 
giấy phép hoạt động cho thuê lại lao động

Như đã phân tích tại tiểu mục 1.1, 
quy định về điều kiện ký quỹ 02 tỉ đồng 
của doanh nghiệp kinh doanh dịch vụ 
CTLLĐ là một trong những quy định bên 
cạnh ý nghĩa tích cực, quan trọng từ mục 
đích của việc ký quỹ thì quy định này 
còn bất cập, thể hiện tính cứng nhắc và 
không phù hợp với thực tiễn khi đưa ra 
một con số cụ thể mà không căn cứ vào 
quy mô của doanh nghiệp lớn hay nhỏ, 
số lượng lao động cho thuê lại của doanh 
nghiệp nhiều hay ít. Chính vì lẽ đó, kiến 
nghị đưa ra là để đảm bảo các quyền, lợi 
ích hợp pháp của NLĐ thuê lại đồng thời 
tạo điều kiện thuận lợi cho các nhà đầu 
tư mong muốn thành lập doanh nghiệp 
kinh doanh dịch vụ CTLLĐ từ đó góp 
phần phát triển thị trường lao động thì 
pháp luật lao động vẫn áp dụng điều kiện 
ký quỹ đối với doanh nghiệp kinh doanh 
dịch vụ cho thuê lại lao động nhưng mức 
tiền ký quỹ cần được sửa đổi theo hướng 
phân loại mức ký quỹ trên cơ sở căn cứ 
vào quy mô, phạm vi hoạt động, số lượng 
NLĐ thuê lại… của doanh nghiệp. Ngoài 
ra, số tiền ký quỹ cụ thể sẽ được tính toán 
dựa trên quy định về mức lương tối thiểu 
vùng áp dụng đối với NLĐ làm việc ở 
doanh nghiệp hoạt động trên địa bàn 
thuộc vùng I (mức lương tối thiểu vùng 
cao nhất) là 4.420.000 đồng/tháng7… Theo 
đó đề xuất sửa đổi, bổ sung quy định tại 
khoản 2 Điều 21 NĐ số 145/2020/NĐ-CP 
với sự phân cấp các mức kí quỹ cụ thể như 
sau: (i) 01 tỉ đồng áp dụng đối với doanh 

7  Nghị định số 90/2019/NĐ-CP ngày 15/11/2019 của 
Chính phủ quy định mức lương tối thiểu vùng đối 
với người lao động làm việc theo hợp đồng lao động.

nghiệp CTLLĐ có số lao động không quá 
100 người; (ii) 02 tỉ đồng áp dụng đối với 
doanh nghiệp CTLLĐ có số lao động từ 
100 đến 300 người; (iii) 03 tỉ đồng áp dụng 
đối với doanh nghiệp CTLLĐ có số lao 
động từ 300 đến 500 người; (iv) 05 tỉ đồng 
áp dụng đối với doanh nghiệp CTLLĐ 
có số lao động từ 500 đến 1000 người; (v) 
10 tỉ đồng áp dụng đối với doanh nghiệp 
CTLLĐ có số lao động trên 1000 người. 
Với sự phân cấp này, khi doanh nghiệp 
CTLLĐ có sự thay đổi về quy mô kinh 
doanh (theo hướng tăng hoặc giảm số lao 
động) thì số tiền kí quỹ của doanh nghiệp 
cũng sẽ phải được điều chỉnh.

2.2. Đối với quy định về các công việc 
được thực hiện cho thuê lại lao động

Từ hạn chế, bất cập đã được nêu và 
phân tích tại tiểu mục 1.2, kiến nghị đưa 
ra là cần xem xét để mở rộng phạm vi 
công việc được thực hiện CTLLĐ trên cơ 
sở nhu cầu thị trường. Cụ thể, cân nhắc 
để sửa đổi BLLĐ năm 2019 và NĐ số 
145/2020/NĐ-CP theo hướng chỉ liệt kê 
những trường hợp mà bên thuê lại lao 
động không được sử dụng lao động thuê 
lại (hiện đang được quy định tại khoản 3 
Điều 53 BLLĐ năm 2019) và bãi bỏ quy 
định về danh mục công việc được thực 
hiện CTLLĐ. Khi đó, việc cung ứng và sử 
dụng dịch vụ CTLLĐ sẽ phụ thuộc vào 
nhu cầu của thị trường lao động. Điều 
này sẽ mang lại những ý nghĩa nhất định 
như: Góp phần thúc đẩy tăng trưởng kinh 
tế, tạo điều kiện cho doanh nghiệp cho 
thuê lại lao động có nhiều cơ hội để kinh 
doanh, bên thuê lại lao động có thể dễ 
dàng bổ sung nguồn lao động thiếu hụt 
khi có nhu cầu trong nhiều lĩnh vực, đồng 
thời nâng cao kĩ năng cho thị trường lao 
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động, giảm tỉ lệ thất nghiệp cho toàn bộ 
nền kinh tế.

2.3. Đối với quy định về thời hạn cho 
thuê lại lao động

Như đã phân tích tại tiểu mục 1.3, 
để khắc phục được những hạn chế xuất 
phát từ việc quy định thời hạn CTLLĐ 
đối với NLĐ quá ngắn như hiện nay (tối 
đa là 12 tháng) thì pháp luật lao động 
hiện hành - quy định tại khoản 1 Điều 53 
BLLĐ năm 2019 cần được sửa đổi theo 
hướng điều chỉnh tăng thời hạn CTLLĐ.  

Để đưa ra được một mức tăng phù 
hợp khi sửa đổi quy định của pháp luật 
Việt Nam về vấn đề này có thể tham 
khảo quy định của một số quốc gia về 
thời hạn CTLLĐ như sau: Ở Đức, theo 
quy định của Luật CTLLĐ (Employee 
Hiring Law) năm 1972 sửa đổi năm 2001 
thì thời hạn cho thuê lại lao động là 24 
tháng. Tại Nhật Bản, pháp luật nước này 
không dùng thuật ngữ “cho thuê lại lao 
động” mà sử dụng thuật ngữ  “phái cử 
lao động”, theo đó trước năm 2004 Luật 
Phái cử lao động của Nhật Bản quy định 
thời gian phái cử lao động là 03 năm 
đối với 26 ngành nghề đặc thù, còn các 
ngành nghề khác có thời gian phái cử là 
01 năm. Nhưng từ năm 2004 đến nay, 
thời gian phái cử trong 26 ngành nghề 
đặc thù đã không còn bị giới hạn, các 
ngành nghề còn lại vốn được quy định 
thời gian phái cử là 01 năm thì nay cũng 
do chủ sử dụng lao động tự quyết định 
trong khoảng thời gian từ 01 đến 03 
năm. Pháp luật Hàn Quốc quy định thời 
gian CTLLĐ không dài hơn 01 năm. Tuy 
nhiên, thời gian CTLLĐ có thể gia hạn 
thêm 01 năm nếu được cả ba chủ thể là 
doanh nghiệp phái cử lao động, doanh 

nghiệp sử dụng lao động và NLĐ đồng 
ý8.

Trên cơ sở kinh nghiệm lập pháp 
của một số quốc gia nêu trên và trong 
bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế ngày 
càng sâu rộng, cùng với sự phát triển 
của nền kinh tế - xã hội nhằm thúc đẩy 
hoạt động CTLLĐ phát triển theo hướng 
tích cực, phù hợp với sự vận động và 
phát triển của thị trường lao động và 
gắn với đề xuất đưa ra tại tiểu mục 2.2 
của bài viết là mở rộng phạm vi các công 
việc được thực hiện CTLLĐ thì quan 
điểm của tác giả về việc sửa đổi khoản 1 
Điều 53 BLLĐ năm 2019 sẽ theo hướng 
quy định cụ thể như sau: “Thời hạn cho 
thuê lại lao động đối với người lao động tối 
đa là 36 tháng”. Với mức tăng thời hạn 
CTLLĐ từ 12 tháng lên 36 tháng sẽ tạo 
ra sự linh hoạt và đáp ứng được các nhu 
cầu khác nhau của thị trường lao động, 
bao gồm cả những công việc có nhu cầu 
sử dụng lao động tạm thời (vệ sĩ, bảo 
vệ, dọn dẹp vệ sinh tòa nhà…) và những 
công việc có nhu cầu sử dụng lao động 
nhiều hơn 12 tháng.

Tóm lại, hoàn thiện pháp luật về cho 
thuê lại lao động là rất cần thiết để tạo 
hành lang pháp lý thuận lợi cho các chủ 
thể tham gia quan hệ này, từ đó góp phần 
quan trọng trong vấn đề giải quyết việc 
làm, tạo thêm nhiều cơ hội việc làm cho 
NLĐ, giúp kết nối cung - cầu lao động; 
điều tiết thị trường lao động một cách 
hiệu quả hơn./.

8  Nguyễn Xuân Thu (Chủ nhiệm đề tài), (2012), “Cho 
thuê lại lao động - Một hướng điều chỉnh của Pháp luật 
lao động Việt Nam trong điều kiện kinh tế thị trường và 
hội nhập quốc tế”, Đề tài khoa học cấp trường, Trường 
Đại học Luật Hà Nội.


