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Theo Cục Quản lý lao động ngoài nước thuộc Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội (Bộ LĐTBXH), trong năm 2019, đã có 
152.530 lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài (trong đó có 54.700 người là lao động nữ), chủ yếu là sang Nhật Bản 
(82.703 người), Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa (54.480 người) và Đại Hàn Dân Quốc (7.215 người).1 Theo 
ước Bnh của Ngân hàng Thế giới, lượng kiều hối về Việt Nam trong năm 2019 đạt 17 tỷ USD, tương đương với 6,5% GDP.2 

Nhận thấy mối liên kết giữa di cư lao động và phát triển kinh tế, Chính phủ Việt Nam �ếp tục đẩy mạnh di cư lao động như 
một chiến lược bảo đảm việc làm và giảm nghèo. Để đạt được mục �êu này, Việt Nam đã xây dựng nhiều luật, chính sách và 
chương trình, bao gồm Luật số 72/2006/QH11* về người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng. Ngoài 
ra, Chính phủ Việt Nam đã ký kết một số thỏa thuận song phương về di cư lao động nhằm tăng cường các biện pháp bảo vệ 
lao động di cư Việt Nam. Tuy nhiên, những bất cập trong công tác giám sát hoạt động của các công ty tuyển dụng, cùng với 
những hạn chế, vướng mắc trong việc thực thi luật và quy định về xử lý vi phạm hành chính và vi phạm hình sự, đã tạo kẽ hở 
để các hành vi tuyển dụng thiếu trách nhiệm �ếp diễn ở Việt Nam, khiến lao động di cư đối mặt với rủi ro trở thành nạn nhân 
của lao động cưỡng bức và mua bán người.  

Để hiểu rõ hơn về Bnh dễ bị tổn thương và các rủi ro trở thành nạn nhân của lao động cưỡng bức hay buôn bán người trong 
hành trình di cư của người lao động Việt Nam, Tổ chức Di cư Quốc tế (IOM) đã ủy thác cho Viện Phát triển Ngoài nước (ODI) 
phối hợp với Viện Nghiên cứu Gia đình và Giới thuộc Viện Khoa học Xã hội Việt Nam �ến hành một nghiên cứu định Bnh. 
Nghiên cứu này nhằm hỗ trợ các nhà hoạch định chính sách và các bên liên quan xây dựng các chiến lược hiệu quả nhằm bảo 
vệ tốt hơn nữa nam và nữ lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài trước các hành vi có Bnh chất bóc lột trong tuyển dụng 
và việc làm, hướng tới các kết quả Bch cực mà di cư lao động có thể đem đến cho người lao động, gia đình của họ nói riêng và 
cho cộng đồng nói chung. 

TÓM TẮT NỘI DUNG

1 Cục Quản lý lao động ngoài nước, Bộ LĐTBXH, năm 2019: www.dolab.gov.vn/New/View2.aspx?Key=5083. 
2 www.worldbank.org/en/topic/labormarkets/brief/migra�on-and-remi�ances. 
*Luật 72/2006/QH11 được sửa đổi và thay thế bởi Luật 69/2020/QH14, và sẽ chính thức có hiệu lực từ ngày 01 tháng 01 năm 2022.
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3 

4  Phân Bch và đánh giá về tác động của đại dịch COVID-19 lên người lao động di cư do IOM thực hiện có thể `m thấy tại: www.iom.int/covid19. 
5  crest.iom.int/news/covid-19-places-migrant-workers-highly-vulnerable-situa�ons%C2%A0.  
6  www.iom.int/covid19. 
7  Protec�ng People in Pandemic, Walk Free, 2020.

Các nhà nghiên cứu đã thực hiện rà soát các tài liệu, văn bản pháp luật liên quan đến di cư lao động Việt Nam để làm thông �n đầu vào cho nghiên cứu này. Các tài liệu, văn bản 
được phát hành trong giai đoạn 2009-2019 đã được thu thập, rà soát để chọn ra những bằng chứng hữu ích và phù hợp nhất.

xi

Các phương pháp nghiên cứu định Bnh được áp dụng bao gồm phỏng vấn sâu (thực hiện với 8 phụ nữ và 25 nam giới), năm 
cuộc thảo luận nhóm tập trung (FGDs), ba nghiên cứu điển hình hộ gia đình và 15 cuộc phỏng vấn với những người cung cấp 
thông �n chính. Nghiên cứu này chỉ tập trung vào lao động di cư chính thức. Báo cáo này thuật lại một số trải nghiệm của 
nhóm những người lao động di cư về nước, đặt trong bối cảnh các cuộc thảo luận với với những người cung cấp thông �n 
chính và kết quả những nghiên cứu trước đây.3 Vì đây là một nghiên cứu định Bnh, chúng tôi không `m hiểu về mức độ phổ 
biến của `nh trạng lao động cưỡng bức hay liệu phát hiện của nghiên cứu có mang Bnh đại diện cho tất cả người lao động di 
cư Việt Nam và người trở về hay không. Cuối cùng, hoạt động thu thập dữ liệu sơ cấp đã được �ến hành trong tháng 10 năm 
2019, do đó kết quả nghiên cứu này không bao gồm phân Bch về tác động của đại dịch COVID-19 đối với di cư lao động từ   
Việt Nam.4 

Báo cáo này gồm chín phần. Phần thứ nhất giới thiệu các mục �êu của nghiên cứu. Phần thứ hai trình bày phương pháp luận 
và các hạn chế của nghiên cứu. Phần thứ ba trình bày khái quát về các chính sách và chương trình về lao động Việt Nam đi làm 

          COVID-19 ĐANG ĐẨY LAO ĐỘNG DI CƯ VÀO TÍNH TRẠNG DỄ BỊ TỔN THƯƠNG HƠN  

Lao động di cư bị ảnh hưởng nặng nề nhất bởi tác động �êu cực của đại dịch COVID-19 lên chuỗi cung ứng toàn cầu.5 Lao 
động di cư thường phải sống trong các ký túc xá chật hẹp và đông đúc hoặc chỉ được tuyển dụng trong thời gian ngắn, công 
việc thường bấp bênh và bị hạn chế về thời gian nghỉ ốm. Một số khác, cả lao động di cư chính thức và không chính thức, có ít 
khả năng �ếp cận với các dịch vụ y tế công, hoặc không dám �ếp cận vì sợ bị phát hiện dẫn đến bị mất việc làm hoặc bị trục 
xuất. Họ cũng có thể bị loại khỏi chương trình thông �n y tế công cộng hoặc khi được thông báo, họ thiếu khả năng tài chính 
để có thể vượt qua thời gian tự cách ly hoặc cách ly.6 Hơn nữa, lao động di cư phải đối mặt với rủi ro bị sa thải, không được trả 
lương, rơi vào `nh trạng lao động bất hợp pháp do không thể trở về nước vì các quy định hạn chế đi lại, hoặc bị buộc phải trở 
về nước. Các điều kiện có sẵn trước đó, như nợ phát sinh trong quá trình tuyển dụng, bị cách ly, không hiểu ngôn ngữ và văn 
hóa địa phương, cùng với tác động của COVID-19 càng khiến lao động di cư dễ bị tổn thương và gặp rủi ro bị bóc lột hơn.7 
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việc ở nước ngoài. Phần thứ tư `m hiểu động lực thúc đẩy lao động di cư và các lựa chọn thay thế. Từ phần thứ năm đến phần 
thứ tám, báo cáo đưa ra phân Bch về trải nghiệm của những người lao động di cư trở về trong toàn bộ quá trình, từ giai đoạn 
tuyển dụng, khởi hành, làm việc tại nước �ếp nhận lao động cho đến khi về nước và tái hòa nhập. Cuối cùng, phần thứ chín 
đưa ra các kết luận và khuyến nghị dựa trên các kết quả nghiên cứu.  

Kết quả của nghiên cứu này cho thấy các yếu tố góp phần làm tăng nguy cơ bị bóc lột sức lao động cho lao động di cư Việt 
Nam trong hành trình di cư lao động của họ: 

Những người được hỏi cho biết những hành vi lừa dối trong tuyển dụng có xảy ra trước khi họ lên đường đi làm tại các quốc 
gia �ếp nhận. Các công ty tuyển dụng không phải lúc nào cũng tuân thủ đầy đủ các quy định của Việt Nam về phí tuyển dụng 
và các chi phí liên quan khác8 và đôi khi họ còn yêu cầu người lao động phải trả mức phí cao hơn ngưỡng cho phép theo quy 
định. Tương tự như vậy, có sự thiếu rõ ràng, minh bạch liên quan đến mô tả công việc và hợp đồng lao động, thường không 
được trình bày bằng hoặc được dịch sang �ếng Việt, khiến người lao động di cư �ềm năng không nắm rõ các điều kiện và điều 
khoản làm việc trong tương lai. Một số lao động cho biết họ đã phải kéo dài thời gian ở các trung tâm đào tạo để chờ việc, dẫn 
đến nợ nần chồng chất. Trong một số trường hợp, lựa chọn duy nhất để trang trải chi phí di chuyển là vay ngân hàng hoặc thế 
chấp tài sản của gia đình. 

Một số lao động khi đến nước �ếp nhận bị làm công việc khác với hợp đồng đã ký, cảm thấy bị buộc chấp nhận những công 
việc dưới trình độ năng lực của họ, và không có sự lưa chọn thay đổi công việc vì các áp lực nợ nần để chi trả phí và chi phí 
tuyển dụng trước khi đi. Một số người chấp nhận trừ nợ dần chi phí tuyển dụng và các chi phí khác vào lương trong thời gian 
đầu và bị rơi và `nh trạng lệ thuộc vì nợ. Một số lao động di cư cho biết họ bị giữ lại lương hoặc khấu trừ lương mà không có 
sự đồng ý của họ. Trong khi một số người được đối xử công bằng theo đúng các điều khoản của hợp đồng lao động, một số 
khác bị giữ lại hộ chiếu, bị buộc phải làm thêm ngoài giờ mà không được trả lương và được bố trí nơi ăn ở kém. Các lao động 
di cư là nữ cho biết họ cảm thấy không an toàn trên đường đi làm, thường họ ở rất xa nơi làm việc. Những người được phỏng 
vấn cho biết họ bị hạn chế hoặc không có khả năng chấm dứt hợp đồng sớm mà không bị phạt hoặc lo sợ bị tố cáo với chính 
quyền và bị trục xuất. Mặc dù phải làm việc dưới các điều kiện như vậy, người lao động vẫn phải chấp nhận để giữ việc làm và 
trả các khoản nợ phát sinh tại Việt Nam trong quá trình tuyển dụng. 

Hầu hết những người được hỏi cho biết họ về nước sau khi kết thúc hợp đồng lao động, tuy nhiên vẫn có một số `m cách ở lại 
dù đã hết hạn visa và chấp nhận làm việc trong điều kiện tồi tệ hoặc lo sợ bị bắt và bị trục xuất, do đó họ thường bị cô lập và 
suy sụp �nh thần. Tuy nhiên đối với một số người, điều này vẫn tốt hơn là phải quay lại làm việc dưới các điều khoản đã thỏa 
thuận trong hợp đồng, vì đối với họ thu nhập kiếm thêm được thông qua làm việc bất hợp pháp vẫn đáng để đánh đổi với các 
rủi ro �ềm ẩn, chẳng hạn như bị tịch thu khoản ký quỹ trước khi đi.  

Kết quả nghiên cứu cho thấy người lao động di cư sau khi về nước phải rất chật vật để `m kiếm việc làm và thường phải chấp 
nhận các công việc được trả lương thấp, không tương xứng với các kỹ năng mà họ có được sau thời gian làm việc ở nước 
ngoài, hoặc đơn giản là do không có các công việc phù hợp. Những người được hỏi cũng cho biết phải mất nhiều thời gian họ 
mới đòi lại được khoản ký quỹ từ các công ty tuyển dụng. Sau khi về nước, một số người cũng gặp khó khăn trong hòa nhập 
với cuộc sống. Tình trạng thiếu việc làm, khó khăn trong tái ổn định cuộc sống là những nguyên nhân chính khiến những người 
trở về lại �ếp tục `m đường di cư lao động.  

Dường như có rất ít cơ chế và nguồn lực hỗ trợ chính thức hoặc không chính thức cho người lao động di cư, bởi những người 
được hỏi cho biết họ ngại gửi khiếu nại lên các nghiệp đoàn vì lo sợ phải gánh chịu hậu quả từ người sử dụng lao động và cuối 
cùng bị gửi trả về nước. Các cuộc phỏng vấn cho thấy không có cơ chế khiếu nại nào được thiết lập bởi chủ sử dụng lao động 
hoặc công ty tuyển dụng, đồng thời không có mối liên kết nào giữa lao động di cư với các phái đoàn ngoại giao và tùy viên lao 
động. 

Lao động nữ di cư dường như dễ bị tổn thương hơn và đối mặt với rủi ro bị bóc lột lao động cao hơn, do họ thường phải làm 
việc trong các ngành được trả lương thấp hơn, giờ làm việc dài hơn hoặc họ phải làm thêm các công việc khác ngoài công việc 

8 Thuật ngữ chính thức phù hợp với định nghĩa của ILO về phí tuyển dụng và các chi phí liên quan khác. Trong báo cáo này, chúng tôi sẽ gọi chung là phí và chi phí. 
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Các khuyến nghị trong báo cáo này nhằm cung cấp thông �n thiết thực cho các bên liên quan để giảm thiểu các rủi ro bị bóc 
lột có thể xảy ra đối với người lao động trong suốt hành trình di cư lao động và hướng tới các kết quả Bch cực mà di cư lao 
động có thể đem lại. Các khuyến nghị này được phân nhóm trước hết là theo từng giai đoạn của quá trình di cư: tuyển dụng 
và bố trí công việc, quá trình làm việc, trở về và tái hòa nhập, cũng như theo đối tượng: cơ quan quản lý nhà nước, công ty 
tuyển dụng và chủ sử dụng lao động tại nước sở tại. 

Các khuyến nghị của báo cáo phù hợp với Mục �êu Phát triển bền vững, cụ thể là Mục �êu 8.7 “Xoá bỏ cưỡng bức lao động, 
chấm dứt chế độ nô lệ hiện đại và mua bán người” và Mục �êu 10.7 “Tạo thuận lợi cho di cư và di chuyển trật tự, an toàn và 
có trách nhiệm”, Thỏa thuận toàn cầu về Di cư Hợp pháp, An toàn và Trật tự (Global Compact for Migra�on), cũng như Nguyên 
tắc hướng dẫn của Liên Hợp Quốc về Kinh doanh và Nhân quyền và Nguyên tắc chung và hướng dẫn của ILO về triển khai hoạt 
động tuyển dụng công bằng. 

GIAI ĐOẠN TUYỂN DỤNG  

CƠ QUAN QUẢN LÝ NHÀ NƯỚC 

Quy định về quản lý hoạt động tuyển dụng quốc tế  
Trong phạm vi lãnh thổ của mình, chính phủ có trách nhiệm bảo vệ quyền của tất cả mọi người, kể cả người lao động di cư, và 
bảo đảm rằng các hoạt động tuyển dụng được �ến hành theo cách tôn trọng, bảo vệ và bảo đảm các quyền con người được 
quốc tế công nhận. Ngoài việc bảo vệ lao động di cư, chính phủ cần có các quy định rõ ràng, minh bạch và được thực thi hiệu 
quả về việc làm và tuyển dụng.9 

• Tăng cường luật và quy định để thúc đẩy hoạt động tuyển dụng công bằng và có đạo đức phù hợp với �êu chuẩn quốc tế. 
Luật và quy định liên quan phải bao trùm toàn bộ các giai đoạn của quá trình tuyển dụng, áp dụng cho tất cả các bên thực 
hiện chức năng tuyển dụng và cho cả người lao động, bao gồm cả những người trong `nh trạng di cư không chính thức.  

• Xây dựng lộ trình và kế hoạch hành động nhằm điều chỉnh khung pháp lý của Việt Nam về phí tuyển dụng và chi phí liên 
quan phù hợp với các �êu chuẩn quốc tế, theo hướng dẫn trong Định nghĩa của ILO về Phí tuyển dụng và các chi phí liên 
quan.10 

• Thường xuyên giám sát các công ty tuyển dụng được cấp phép để bảo đảm việc tuân thủ quy định pháp luật, chú trọng 
đến tất cả các giai đoạn của quá trình di cư lao động. 

xiii
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9    Xem thêm: Các khuyến nghị Montreal về hoạt động tuyển dụng: Lộ trình hướng tới các quy định chặt chẽ hơn, IOM 2020. 
10  Xem thêm: Nguyên tắc chung và hướng dẫn triển khai hoạt động tuyển dụng công bằng của ILO, ILO 2019.

chính để trả nợ. Lao động nữ cũng phản ánh về các trường hợp bị quấy rối `nh dục hoặc lo sợ về môi trường sống và làm việc. 
Lao động nữ khi về nước cũng đối mặt với nguy cơ bị cộng đồng kỳ thị do sự vắng mặt lâu ở gia đình. 

Mặc dù trải nghiệm của người lao động di cư là khác nhau tùy thuộc vào nước �ếp nhận, nhưng có sự tương đồng trong các 
câu chuyện của những người lao động trở về liên quan đến các hành vi thiếu đạo đức trong suốt hành trình di cư lao động của 
họ. Những hành vi này có liên quan đến những bất cập hoặc việc không tuân thủ các quy định pháp luật của bên tuyển dụng 
trung gian, bao gồm các công ty hoặc đại lý tuyển dụng không có giấy phép. Việc thiếu thông �n minh bạch, chính xác và kịp 
thời cũng như thời gian và chi phí phát sinh trong quá trình tuyển dụng là các yếu tố cản trở người lao động di cư đưa ra các 
quyết định sáng suốt để tránh rủi ro bị bóc lột. Gánh nặng nợ nần do phí tuyển dụng và các chi phí liên quan quá cao làm gia 
tăng Bnh dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột của người lao động trong suốt hành trình di cư. Những vấn đề nổi cộm nhất 
được đề cập trong báo cáo bao gồm: áp lực trả nợ, bị giữ lại hộ chiếu, khấu trừ lương bất hợp pháp, bị buộc làm ngoài giờ mà 
không được trả lương, bị quấy rối hoặc đe dọa tại nơi làm việc, không có khả năng thoát ra khỏi `nh trạng bị bóc lột. 
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Cung cấp thông ]n cho người am việc 
Các cuộc phỏng vấn cho thấy một trong những thách thức hiện nay đối với người lao động di cư là thiếu các thông �n cập 
nhật, chính xác và minh bạch liên quan đến di cư lao động. Những thông �n này là cần thiết để người lao động có thể đánh giá 
liệu các công ty tuyển dụng được cấp phép chưa và có được xem là đủ năng lực hay không, có tuân thủ các quy định về phí 
tuyển dụng và các chi phí liên quan đến việc đưa người lao động đi làm việc tại các nước khác nhau, cũng như có bảo đảm 
quyền lợi của người lao động di cư hay không. Các khuyến nghị sau đây được đưa ra để khắc phục `nh trạng này: 

• Cung cấp thông �n chính thức và cập nhật về tất cả các khoản phí tuyển dụng và chi phí liên quan được phép và hợp pháp 
để đưa người lao động đi làm việc tại các nước khác nhau và trong những lĩnh vực khác nhau. Những thông �n này có thể 
được đưa lên các trang web của chính phủ, qua �n nhắn điện thoại di động, được thông báo trên đài phát thanh và truyền 
hình và các bảng �n cộng đồng, chẳng hạn như bảng �n tại Ủy ban nhân dân, trường học và trung tâm y tế. 

• Bảo đảm thường xuyên cập nhật danh sách các công ty tuyển dụng có đăng ký và được cấp phép, bao gồm các thông �n 
liên lạc chi �ết, được cung cấp thông qua các kênh nêu trên và được phổ biến rộng rãi. 

• Hợp tác chặt chẽ với các Văn phòng Thông �n Di cư (MRC) và các tổ chức cộng đồng khác để bảo đảm các thông �n như đề 
cập ở trên có sẵn và dễ �ếp cận với người lao động, trước và trong suốt quá trình tuyển dụng. 

• Thu thập thông �n và chia sẻ kinh nghiệm trực �ếp của những người lao động về nước, đặc biệt là với những người có ý 
định di cư lao động, đồng thời bảo đảm thông �n được cung cấp là chuẩn xác.  

Đào tạo trước khi đi 
Người tham gia khảo sát đề cập đến các chương trình đào tạo và nội dung khác nhau trong chương trình đào tạo trước khi đi. 
Sau đây là một số khuyến nghị: 

• Chuẩn hóa nội dung đào tạo trước khi đi cho từng điểm đến, bảo đảm bao gồm các thông �n về quyền của người lao động 
di cư, bao gồm cách �ếp cận các cơ chế khiếu nại, biện pháp khắc phục trong nước cũng như khi làm việc ở nước ngoài. 

• Tăng cường giám sát hoạt động đào tạo của các công ty tuyển dụng. Khảo sát đánh giá chất lượng và Bnh bền vững của các 
chương trình đào tạo  có thể cung cấp thông �n nhằm điều chỉnh chương trình và tài liệu đào tạo trước khi đi. Khảo sát 
này nên được thực hiện bởi các nhà nghiên cứu độc lập, với sự hỗ trợ từ Cục Quản lý lao động ngoài nước/Sở LĐTBXH.  

CÁC CÔNG TY TUYỂN DỤNG TẠI VIỆT NAM 

Cung cấp thông ]n cho người am việc 
Khảo sát cho thấy người lao động thiếu thông �n rõ ràng, minh bạch và chính xác về các khía cạnh quan trọng của quá trình 
tuyển dụng. Chúng tôi khuyến nghị: 

• Ký hợp đồng dịch vụ với người lao động di cư �ềm năng trong đó nêu rõ tất cả các dịch vụ, phí tuyển dụng và các chi phí 
liên quan, quyền và nghĩa vụ liên quan của mỗi bên. 

• Tất cả các khoản phí và chi phí tuyển dụng phải được liệt kê từng khoản rõ ràng, bao gồm tổng số �ền mà người lao động 
dự kiến phải trả, khi nào phải trả và trả cho những dịch vụ gì. Người lao động nên được cung cấp tài liệu với các chi �ết 
này. Tất cả các khoản chi phí được lao động di cư �ềm năng thanh toán nên có biên lai đi kèm. 

• Công ty tuyển dụng chỉ nên ký hợp đồng dịch vụ với người lao động và đăng ký cho họ tham gia đào tạo trước khi đi sau 
khi đã thỏa thuận xong với chủ sử dụng lao động hoặc đối tác tại nước sở tại. 

• Việc hoàn trả �ền ký quỹ phải được thông �n rõ ràng cho người lao động và phải được ghi rõ trong hợp đồng dịch vụ. 

Đào tạo trước khi đi    
Theo hướng dẫn trong bộ �êu chuẩn và chương trình tập huấn quốc gia, những khuyến nghị dưới đây sẽ giải quyết những 
khác biệt đáng kể trong các �êu chuẩn và nội dung đào tạo trước khi đi: 

• Bảo đảm chương trình đào tạo phải bao gồm các mô-đun tối thiểu cần thiết về các chủ đề như quyền của người lao động 
di cư trong quá trình tuyển dụng và làm việc, các điều kiện làm việc tại nơi làm việc, ký túc xá, căng �n, văn hóa của nước 
sở tại, quản lý tài chính, mạng lưới hỗ trợ, cơ chế khiếu nại và nghiệp đoàn hiện có cho người lao động di cư. 

• Nâng cao chất lượng đào tạo, chẳng hạn như mời giáo viên bản xứ đến dạy ngôn ngữ, chuyên gia pháp lý giảng về quyền 
của người di cư và những người lao động di cư trở về đến chia sẻ kinh nghiệm. 
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TRONG QUÁ TRÌNH LÀM VIỆC 
  
CƠ QUAN QUẢN LÝ NHÀ NƯỚC 

Chính phủ cần tăng cường hơn nữa các biện pháp bảo vệ người lao động di cư tại nước ngoài, thông qua: 

• Tăng cường các thỏa thuận song phương về lao động hiện có với một số nước �ếp nhận chính nhằm tang cường bảo vệ 
người lao động di cư thông qua các cơ chế khiếu nại dựa trên nhà nước mà người lao động di cư có thể �ếp cận, phù hợp 
với Điều 31 của Nguyên tắc Hướng dẫn của Liên Hợp Quốc về Kinh doanh và Nhân quyền (UNGP). 

• Tăng cường sự phối hợp giữa các cơ quan chính phủ, đại sứ quán, lãnh sự quán, tổ chức dựa vào cộng đồng, Văn phòng 
Thông �n Di cư (MRC) cũng như công ty tuyển dụng nhằm hỗ trợ người lao động di cư tại nước sở tại và đảm bảo các khiếu 
nại được quan tâm, giải quyết. 

CÁC CÔNG TY TUYỂN DỤNG TẠI VIỆT NAM 
  
Khuyến nghị với các công ty tuyển dụng: 

• Tiến hành thẩm định chủ sử dụng lao động tại nước �ếp nhận lao động cũng như nơi làm việc và nơi ăn ở để bảo đảm các 
điều kiện, thông �n chi �ết được nêu trong hợp đồng tuyển dụng người lao động di cư là chuẩn xác. Điều này có thể đạt 
được thông qua thương lượng với chủ sử dụng lao động về điều khoản trong hợp đồng dịch vụ cho phép công ty tuyển 
dụng thường xuyên kiểm tra với chủ sử dụng lao động và người lao động di cư. 

• Phối hợp và liên lạc chặt chẽ với các nghiệp đoàn và các bên trung gian khác tại nước �ếp nhận lao động để bảo đảm công 
tác giám sát về điều kiện làm việc được thực hiện thường xuyên và được báo cáo cho công ty tuyển dụng. 

• Phương pháp giảng dạy cần được điều chỉnh để bảo đảm lao động di cư �ềm năng ở các trình độ học vấn khác nhau thực 
sự nắm bắt được các thông �n chính thông qua phương pháp �ếp cận có sự tham gia và mang Bnh tương tác, như sử dụng 
video và bài tập nhập vai. 

• Do gia đình đóng vai trò trung tâm trong quá trình di cư, có thể cân nhắc mời thành viên gia đình của người lao động tham 
gia vào các mô-đun, đặc biệt nếu họ cư trú tại nơi việc đào tạo được �ến hành.  

Sau khi đào tạo và triển khai [xuất cảnh] 
• Thời gian giữa đào tạo trước khi đi và xuất cảnh đến nước �ếp nhận cần được giảm thiểu để bảo đảm lao động di cư 

không phải chịu thêm chi phí phát sinh cho ăn ở và sinh hoạt tại trung tâm đào tạo. Hợp đồng dịch vụ cần quy định rõ trách 
nhiệm của công ty tuyển dụng trong trường hợp việc làm được giới thiệu không còn giá trị hay cần thêm thời gian và phải 
đào tạo bổ sung để bảo đảm việc làm. 

• Bảo đảm cung cấp cho người lao động hợp đồng lao động bằng �ếng Việt và bằng ngôn ngữ của nước �ếp nhận và giải 
thích cho người lao động về nội dung của hợp đồng, các điều khoản và điều kiện làm việc, bao gồm �ền lương, các khoản 
khấu trừ hợp pháp, các lựa chọn dịch vụ và chi phí, nghỉ phép, giờ làm việc và làm thêm ngoài giờ. Hợp đồng lao động phải 
được ký làm hai bản trước khi xuất cảnh. Người lao động phải được giữ một bản.  

• Trước khi xuất cảnh, người lao động phải được cung cấp thông �n liên hệ của các dịch vụ hỗ trợ tại nước �ếp nhận lao 
động cũng như tại Việt Nam. Những thông �n này bao gồm nghiệp đoàn, đại sứ quán Việt Nam, các hội đoàn Việt Nam, các 
nhóm hỗ trợ, tổ chức cộng đồng. 

Cơ chế khiếu nại 
• Bảo đảm có các cơ chế khiếu nại hiệu quả và có phản hồi cho người lao động di cư ở tất cả các giai đoạn của quá trình di cư 

lao động. Điều này có thể bao gồm việc sử dụng các ứng dụng di động, đường dây nóng thông qua sự phối hợp của các cơ 
quan liên quan, các công ty đối tác, và các tổ chức dựa vào cộng đồng tại nước sở tại cũng như sự hỗ trợ của nghiệp đoàn.
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NGƯỜI SỬ DỤNG LAO ĐỘNG TẠI NƯỚC SỞ TẠI 

Nhằm bảo đảm điều kiện nơi làm việc, nơi ăn ở và mức sống đáp ứng được các quy định pháp luật hiện hành, điều khoản hợp 
đồng, �êu chuẩn về an toàn và sức khỏe, các biện pháp sau đây được đề xuất: 

• Áp dụng và/hoặc tăng cường cam kết tuân thủ chính sách về tuyển dụng và sử dụng có đạo đức đối với người lao động di 
cư. Đảm bảo toàn bộ phí tuyển dụng và chi phí liên quan được nêu rõ trong hợp đồng dịch vụ với công ty tuyển dụng và do 
chủ sử dụng lao động chi trả thay vì người lao động di cư. 

• Tiến hành thẩm định ban đầu và thường xuyên với tất cả các đối tác kinh doanh tham gia vào quá trình tuyển dụng và sử 
dụng người lao động di cư, bảo đảm người lao động không phải trả phí tuyển dụng. Khảo sát người lao động di cư mới vào 
làm về trải nghiệm của họ liên quan đến quá trình tuyển dụng và bố trí công việc, khắc phục mọi vi phạm đã được xác định, 
đặc biệt là hoàn trả lại phí tuyển dụng đã thu của người lao động thông qua các cơ chế bồi thường tài chính. 

• Thiết lập, phổ biến thông �n và bảo đảm khả năng �ếp cận các cơ chế khiếu nại nội bộ hiệu quả cho người lao động di cư. 
Ít nhất một trong các cơ chế này nên được thực hiện ẩn danh. 

• Cập nhật thường xuyên cho các công ty tuyển dụng về `nh trạng của người lao động di cư đã được �ếp nhận vào làm việc, 
bao gồm mức lương, lý do bị trừ lương, �ền lương thực lĩnh, điều kiện ăn ở, và những người lao động ở lại quá thời        
hạn visa.  

TRỞ VỀ VÀ TÁI HÒA NHẬP 

CHÍNH PHỦ VIỆT NAM 

Mặc dù phần lớn các khuyến nghị này là dành cho chính phủ Việt Nam, các công ty tuyển dụng cần được khuyến khích tham 
gia vào các hoạt động và chương trình này: 

• Tổ chức các chương trình và sự kiện ở cấp địa phương nhằm tạo cơ hội cho người lao động trở về `m kiếm các công việc 
phù hợp với kỹ năng đã đạt được trong thời gian làm việc ở nước ngoài. Khuyến khích cung cấp chứng chỉ để bảo đảm các 
kỹ năng mà người lao động học được ở nước �ếp nhận có thể được chuyển giao và công nhận tại Việt Nam. 

• Tìm hiểu nhu cầu đào tạo về kiến thức tài chính để người lao động di cư tở về có được quyết định sáng suốt nhằm sử dụng 
tốt nhất �ền kiếm được ở nước ngoài. 

• Hỗ trợ và khuyến khích người lao động trở về thành lập các nhóm hoặc câu lạc bộ để cùng nhau hỗ trợ hòa nhập vào cuộc 
sống khi về nước và với tư cách là một nhóm, đề nghị được hỗ trợ từ cơ quan chức năng tại địa phương. 

• Có các hình thức hỗ trợ tâm lý-xã hội cho người trở về, giúp họ sớm tái hòa nhập vào cuộc sống ở Việt Nam. 
• Xác định những đóng góp �ềm năng của các công ty tuyển dụng và khuyến khích họ tham gia vào các hoạt động được đề 

xuất ở trên. 
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STT Tỉnh/Thành phố 2012 2013 2014 2015 2016 Tổng cộng

1 Nghệ An 11.000 11.671 10.900 12.811 16.457 62.839

2 Thanh Hóa 11.000 8.092 10.596 9.525 8.119 47.372

3 Hà Tĩnh 6.000 5.361 5.759 6.150 11.194 34.464

4 Hải Dương 0 3.205 3.476 6.716 14.389 27.786

5 Bắc Giang 5.000 4.068 4.860 4.374 6.963 25.265

Bảng 1: Các tỉnh có nhiều lao động đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng

Nguồn: IOM, 2017.

Giai đoạn giữa năm 2012 và 2016, số người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng tăng đều qua các năm. 
Năm 2016, cả nước có khoảng 126.296 lao động di cư ra nước ngoài, so với 80.320 người trong năm 2012 (tăng lên 88.155 
người trong năm 2013, 106.840 người trong năm 2014 và 119.530 người trong năm 2015) (IOM, 2017).  

Nhóm người di cư ra nước ngoài làm việc phổ biến nhất là nam giới ở độ tuổi 20–40 (IOM, 2017). Tỷ lệ phụ nữ di cư ra nước 
ngoài làm việc tương đối thấp và ổn định trong giai đoạn 2012-2016, dao động từ 33% trong năm 2013 đến 37,5% trong năm 
2016. 

Để hiểu rõ hơn về hành trình di cư của người lao động di cư Việt Nam, cũng như Bnh dễ bị tổn thương và rủi ro trở thành nạn 
nhân của lao động cưỡng bức hay mua bán người, Tổ chức Di cư Quốc tế (IOM) đã ủy thác cho Viện Phát triển Ngoài nước 
(ODI) phối hợp với Viện Nghiên cứu Gia đình và Giới thuộc Viện Khoa học Xã hội Việt Nam �ến hành một nghiên cứu định Bnh. 
Nghiên cứu này nhằm hỗ trợ các nhà hoạch định chính sách và các bên liên quan trong chính phủ xây dựng các chiến lược hiệu 
quả nhằm bảo vệ tốt hơn nữa lao động nam và nữ Việt Nam di cư khỏi các hành vi tuyển dụng và sử dụng lao động có Bnh 
chất bóc lột. Nghiên cứu này chỉ tập trung vào lao động di cư chính thức. 

Mục �êu chung của nghiên cứu là `m hiểu Bnh dễ bị tổn thương của người lao động di cư trong các giai đoạn trước khi xuất 
cảnh, làm việc tại nước �ếp nhận và trở về Việt Nam. Nghiên cứu `m kiếm giải đáp cho các câu hỏi sau: 

๏ Người lao động di cư từ Việt Nam phải trải qua những quá trình nào, mức độ dễ bị tổn thương và rủi ro trở thành nạn 
nhân của lao động cưỡng bức và mua bán người trong tất cả các giai đoạn của chu kỳ di cư lao động: tuyển dụng, sắp xếp 
bố trí công việc, làm việc, và về nước hoặc �ếp tục di cư? Phụ nữ và nam giới trải qua những quá trình này khác nhau như 
thế nào? Có thể nhận thấy những mô thức nào là phổ biến theo lĩnh vực ngành nghề hoặc theo nước �ếp nhận lao động? 

11  Cục Quản lý lao động ngoài nước, Bộ LĐTBXH, năm (2019):  www.dolab.gov.vn/New/View2.aspx?Key=5083. 
12  Tổng quan `nh hình di cư lao động của Việt Nam năm 2016, IOM.
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Theo Cục Quản lý lao động ngoài nước thuộc Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội (Bộ LĐTBXH), trong năm 2019 Việt Nam đã 
đưa 152.530 lao động ra nước ngoài (trong đó có 54.700 người là lao động nữ), chủ yếu là sang Nhật Bản (82.703 người), Tỉnh 
Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa (54.480 người) và Đại Hàn Dân Quốc (7.215 người).11 Phần lớn lao động di cư 
Việt Nam đến từ 5 tỉnh, chủ yếu là các tỉnh phía bắc. Tính trong giai đoạn 2012-2016, tỉnh Nghệ An có số lao động di cư cao 
nhất (62.839 người), �ếp theo là Thanh Hóa (47.372 người), Hà Tĩnh (34.464 người), Hải Dương (27.786 người) và Bắc Giang 
(25.265 người) (Bảng 1). 15 tỉnh đứng đầu trong danh sách chiếm đến 74% tổng số lao động di cư ra nước ngoài của cả nước 
Bnh trong giai đoạn này.12
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๏ Phí tuyển dụng và các chi phí liên quan tác động như thế nào và ở mức độ nào lên Bnh dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột 
lao động hoặc cưỡng bức lao động của người lao động di cư Việt Nam? 

๏ Tính dễ bị tổn thương và các rủi ro trong quá trình tuyển dụng có ảnh hưởng như thế nào đến trải nghiệm của người lao 
động trong quá trình làm việc, về nước hoặc �ếp tục di cư? 

๏ Bài học kinh nghiệm từ những người lao động về nước là gì và theo họ, những yếu tố nào làm tăng hoặc giảm rủi ro bị bóc 
lột? 

๏ Chủ sử dụng lao động, các công ty tuyển dụng và Chính phủ Việt Nam có thể làm gì để tăng cường bảo vệ lao động di cư 
Việt Nam khỏi các hành vi lạm dụng liên quan đến tuyển dụng? 

Nghiên cứu đã xác định Bnh dễ bị tổn thương của lao động di cư trước hành vi bạo lực, bóc lột và lạm dụng, bằng cách tham 
chiếu đến ba công cụ sau: 

๏ Các chỉ báo hoạt động mua bán người lớn để bóc lột lao động của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO). Các chỉ báo này được 
phân loại thành 6 thước đo. Ba thước đo đầu �ên liên quan đến hoạt động tuyển dụng: tuyển dụng lừa đảo, tuyển dụng ép 
buộc và tuyển dụng bằng cách lạm dụng Bnh dễ bị tổn thương. Ba thước đo sau liên quan đến trải nghiệm của người lao 
động di cư tại nước sở tại: điều kiện làm việc bóc lột, cưỡng bức tại nước sở tại và lạm dụng Bnh dễ bị tổn thương tại nước 
sở tại (ILO, 2009).  

๏ Các chỉ báo về lao động cưỡng bức của ILO, được phân loại thành 3 thước đo: tuyển dụng lừa đảo hoặc ép buộc, làm việc 
dưới sự đe dọa áp dụng hình phạt, bẫy nợ và nợ lương, không cho chấm dứt hợp đồng (Sedex, 2017). 

๏ Khung bảo vệ và hỗ trợ người di cư dễ bị tổn thương trước hành vi bạo lực, bóc lột và lạm dụng của IOM, cung cấp một 
phương pháp luận giúp nắm bắt các yếu tố rủi ro góp phần làm tăng Bnh dễ bị tổn thương của người di cư và các yếu tố 
bảo vệ giúp tăng khả năng chống chịu của người di cư. Phương pháp này cho phép chúng ta phân loại các yếu tố theo cấp 
độ cá nhân, gia đình và hộ gia đình, cộng đồng và theo cấu trúc, cũng như `m hiểu mối tương tác giữa các yếu tố này  
(IOM, 2019).  

© IOM / MUSE MOHAMMED



4

Báo cáo được chia thành nhiều phần, trước �ên là mô tả các địa điểm khảo sát và phương pháp luận của nghiên cứu (Phần 2), 
phần �ếp theo trình bày về bối cảnh chính sách của Việt Nam và hai quốc gia �ếp nhận nhiều lao động di cư Việt Nam là Nhật 
Bản và Đại Hàn Dân Quốc, với quy định liên quan đến hoạt động tuyển dụng quốc tế về người lao động di cư (Phần 3). Báo cáo 
�ếp tục khám phá các động lực thúc đẩy lao động di cư và các lựa chọn thay thế (Phần 4) trước khi `m hiểu về trải nghiệm của 
người lao động di cư và các rủi ro cũng như Bnh dễ bị tổn thương ở từng giai đoạn của quá trình di cư: tuyển dụng, khởi hành 
và đến nơi, làm việc, trở về và tái hòa nhập (Phần 5, 6, 7 và 8). Báo cáo kết thúc với các khuyến nghị chính sách dành cho các 
công ty tuyển dụng, Chính phủ Việt Nam và chủ sử dụng lao động �ềm năng (Phần 9). 

Trong khi trải nghiệm của người lao động được trình bày theo từng giai đoạn của quá trình di cư, báo cáo đưa ra một số câu 
chuyện cá nhân của lao động di cư về quá trình tuyển dụng và những khó khăn mà họ phải đối mặt có thể định hình trải 
nghiệm của họ tại nước �ếp nhận lao động. Trong báo cáo này, chúng tôi cũng đề cập một chút đến các mô thức và sự khác 
biệt theo thị trường lao động (nước �ếp nhận) cũng như theo giới của người được phỏng vấn. Điều quan trọng cần lưu ý là 
mặc dù các phát hiện, đặc biệt là về rủi ro bị bóc lột, thường liên quan đến các chỉ báo về lao động cưỡng bức, nhưng những 
trải nghiệm được đánh giá là có Bnh chất cưỡng bức hoặc bóc lột dựa trên các chỉ báo này không nhất thiết được những 
người tham gia nghiên cứu về lao động di cư cảm nhận như vậy. Tuy nhiên, điều này không có nghĩa là `nh trạng bóc lột đã 
không xảy ra. Trong một số trường hợp, nếu những người được hỏi nhận thức rõ hơn về các hành vi vi phạm quyền, họ có thể 
sẽ coi trải nghiệm của họ giống như bị bóc lột hoặc bị cưỡng bức lao động. 

1. GIỚI THIỆU
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2.1. Địa điểm nghiên cứu 

Dựa trên dữ liệu sẵn có của các cơ quan quản lý nhà nước và xem xét Bnh chất định Bnh của nghiên cứu, tỉnh Nghệ An đã 
được chọn để thu thập dữ liệu sơ cấp vì tỉnh này có nhiều lao động di cư ra nước ngoài nhất trong giai đoạn 2012–2016 (IOM, 
2017) và cũng là tỉnh đón nhận nhiều người lao động trở về từ các thị trường lao động phổ biến nhất. Ngoài ra, các cơ quan 
chức năng của tỉnh, bao gồm Sở LĐTBXH, không chỉ cấp các giấy phép cần thiết mà còn hỗ trợ về mặt hành chính để tạo thuận 
lợi cho việc thực hiện nghiên cứu. Các cuộc thảo luận với Cục Quản lý lao động ngoài nước và IOM cũng hỗ trợ việc lựa chọn 
địa điểm thu thập dữ liệu sơ cấp. 

Sau khi tham vấn với Cục Quản lý lao động ngoài nước ở Hà Nội và Sở LĐTBXH tỉnh Nghệ An, cũng như phân Bch dữ liệu sẵn 
có, công tác thu thập dữ liệu sơ cấp đã được �ến hành tại một điểm đô thị (thành phố Vinh) và một điểm nông thôn (huyện 
Yên Thành). Sự kết hợp các địa điểm này cho phép nhóm nghiên cứu khám phá sự khác biệt trong trải nghiệm của người lao 
động di cư liên quan đến quá trình tuyển dụng trước khi xuất cảnh và quá trình tái hòa nhập với cộng đồng. Hai địa điểm này 
cũng được lựa chọn do số lượng lớn người trở về từ các thị trường lao động quan trọng và phụ thuộc vào khả năng của Sở 
LĐTBXH trong việc xác định các đối tượng tham gia khảo sát. Mặc dù điều này có thể dẫn đến độ sai lệch nhất định (Phần 2.3) 
nhưng được bù lại qua kiểm tra chéo các phát hiện từ các nguồn khác nhau. 

Thành phố Vinh là trung tâm kinh tế và xã hội của tỉnh Nghệ An, với dân số 321.799 người trong đó 265.000 người đang trong 
độ tuổi lao động.13 Huyện Yên Thành có dân số 280.000 người, với hơn một nửa (57%) đang trong độ tuổi lao động (Nguồn: Sở 
LĐTBXH, 2019). Số liệu năm 2018 cho thấy đa số (66%) lực lượng lao động của huyện Yên Thành hoạt động trong lĩnh vực nông 
nghiệp, �ếp theo là dịch vụ-thương mại (20%) và công nghiệp-thủ công nghiệp (12,7%). Đến cuối năm 2018, Yên Thành có 
khoảng 15.200 người đang làm việc ở nước ngoài tại Đức, Nhật Bản, Malaysia, Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung 
Hoa, Đại Hàn Dân Quốc và Anh (nguồn đã dẫn) (Số liệu tỉnh Nghệ An, Phụ lục 1). 

2.2. Phương pháp luận 

Các phương pháp định Bnh được áp dụng trong nghiên cứu bao gồm phỏng vấn sâu, thảo luận nhóm tập trung, phỏng vấn ba 
thế hệ (phỏng vấn các thế hệ khác nhau trong một gia đình), nghiên cứu điển hình gia đình và phỏng vấn những người cung 
cấp thông �n chính.  

Các công cụ thu thập dữ liệu sơ cấp được phát triển theo hình thức có sự tham gia, dựa trên những phát hiện từ việc rà soát 
lại tài liệu trước đó. Các công cụ này đã được chia sẻ với IOM và được nhóm nghiên cứu áp dụng thí điểm. Hình thức lấy mẫu 
có mục đích được sử dụng để chọn ra các đối tượng tham gia vào nghiên cứu, tập trung vào lao động di cư trở về từ các thị 
trường lao động phổ biến, đặc biệt là Nhật Bản và Đại Hàn Dân Quốc, do số lượng lao động di cư đến các nước này ngày càng 
tăng (Phụ lục 2, loại mẫu và quy mô lấy mẫu).14 Việc thu thập dữ liệu do nhóm công tác của Viện Phát triển Ngoài nước (ODI) 
(với một thông dịch viên) dẫn đầu cùng với hai nhà nghiên cứu trong nước thực hiện vào tháng 10 năm 2019.  

Nhóm nghiên cứu đã phỏng vấn 55 người lao động về nước và gia đình của họ, cũng như 14 người cung cấp thông �n chính. 
Trong số 55 người lao động về nước, có 16 nữ và 39 nam. Trong số này, 15 người ở độ tuổi từ 29 trở xuống, 20 người ở độ tuổi 
30-39, 13 người ở độ tuổi 40-49 và 7 người ở độ tuổi trên 50. Phần lớn (39 người) đã có gia đình. Khoảng ba phần năm có 
trình độ trung học và phần còn lại có trình độ đại học. 17 người trở về từ Đại Hàn Dân Quốc, 16 người từ Nhật Bản, 13 người 
từ Malaysia và 7 người từ Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa. Đối với đa số, đây là lần đầu �ên họ di cư ra 
nước ngoài làm việc. Tuy nhiên có khoảng một phần tư đã từng ra nước ngoài trước đó, một nửa trong số đó đến cùng một 
quốc gia (xem Phụ lục 2). 

Được sự cho phép của người tham gia, nhóm nghiên cứu đã ghi âm các cuộc phỏng vấn, chuyển biên và biên dịch. Nhóm 
nghiên cứu cùng nhau xây dựng cấu trúc mã hóa và đã mã hóa tất cả các cuộc phỏng vấn và nhập vào MAXQDA. Dữ liệu từ các 
phân đoạn được mã hóa được tóm tắt theo các chủ đề đã thống nhất và được phân Bch để khám phá sự khác biệt giữa các 
biến khác nhau, bao gồm giới và nước �ếp nhận lao động. Các phát hiện được trình bày trong đề cương báo cáo đã được 

13  Phòng LĐTBXH - Thành phố Vinh. 

14 Cần lưu ý rằng Chính sách Một Trung Quốc của IOM không khuyến khích bất kỳ hoạt động nào liên quan đến Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa, vì vậy việc lấy mẫu 
nghiên cứu nhắm đến các lao động di cư trở về nước từ Nhật Bản và Đại Hàn Dân Quốc.
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thống nhất. Một cuộc hội thảo đã được tổ chức tại Hà Nội trong tháng 12 năm 2019 để thảo luận và xác nhận các phát hiện 
nghiên cứu nhằm cung cấp thông �n đầu vào cho phân Bch. 
2.3. Các hạn chế của nghiên cứu 

Nhóm nghiên cứu đã gặp khó khăn trong việc xác định những người lao động di cư về nước từ các thị trường lao động mục 
�êu. Mặc dù Sở LĐTBXH và Trung tâm Dịch vụ Việc làm tỉnh Nghệ An có danh sách những người lao động về nước, nhóm 
nghiên cứu gặp khó khăn trong việc `m kiếm họ (đã di cư đi nơi khác, không thể hoặc không muốn nghỉ làm để tham gia 
phỏng vấn). Vì vậy, nhóm nghiên cứu đã đề nghị giới thiệu những lao động di cư trở về trước khoảng thời gian thu thập dữ 
liệu theo kế hoạch từ một đến ba tuần. Điều này ít nhiều ảnh hưởng đến kết quả nghiên cứu, vì những người được xác định 
thông qua Sở LĐTBXH và Trung tâm Dịch vụ Việc làm có thể cảm thấy rằng họ chỉ nên chia sẻ những câu chuyện Bch cực (do 
thành kiến mong ước xã hội). Các hạn chế khác bao gồm Bnh chính xác của một số câu chuyện được kể lại và việc không thể 
xác định được liệu một số công ty tuyển dụng được đề cập có giấy phép hay không. Tình trạng pháp lý của các công ty tuyển 
dụng không nằm trong phạm vi của nghiên cứu này. Nghiên cứu này chỉ giới hạn ở việc phân Bch các mức độ rủi ro khác nhau 
mà lao động di cư phải đối mặt thông qua các kênh tuyển dụng chính thức và phi chính thức.  

Nhóm nghiên cứu cũng gặp khó khăn trong việc bố trí các cuộc phỏng vấn với lao động nữ và do vậy buộc phải thu hẹp quy mô 
mẫu. Tuy nhiên các cuộc phỏng vấn cá nhân với phụ nữ và trong các cuộc thảo luận nhóm hỗn hợp đã cung cấp những thông 
�n có giá trị. Theo ghi nhận của những người cung cấp thông �n chính, phụ nữ ít di cư ra nước ngoài hơn nam giới, do vậy số 
phụ nữ tham gia phỏng vấn đại diện cho cơ cấu lao động di cư từ tỉnh Nghệ An.  

Nhóm nghiên cứu gặp khó khăn trong việc tập trung mọi người tham gia các cuộc thảo luận nhóm, phỏng vấn ba thế hệ và 
nghiên cứu điển hình hộ gia đình, do nhiều người bận công việc hoặc có các cam kết khác. Do đó nhóm nghiên cứu quyết định 
cứ có đủ ba người là có thể tổ chức thảo luận nhóm. Trong trường hợp không thể thực hiện nghiên cứu điển hình hộ gia đình 
do số người tham dự hạn chế, các cuộc phỏng vấn sâu đã được tổ chức. Cuối cùng, phát hiện được rút ra từ một số lượng 
tương đối nhỏ các cuộc phỏng vấn và thảo luận nhóm tại hai địa điểm khảo sát, và do đó không thể khái quát hóa. Tuy nhiên 
các phát hiện được đặt trong bối cảnh rộng lớn hơn15 và do đây là một nghiên cứu định Bnh, mục đích chính là `m hiểu `nh 
hình thực tế của một nhóm người tại các địa điểm cụ thể hơn là để rút ra kết luận mang Bnh khái quát. 

7

2. TRỌNG TÂM NGHIÊN CỨU

TÍNH DỄ BỊ TỔN THƯƠNG VÀ RỦI RO BỊ BÓC LỘT CỦA LAO ĐỘNG DI CƯ VIỆT NAM

15 Các nhà nghiên cứu đã �ến hành rà soát các tài liệu, văn bản pháp luật liên quan đến di cư lao động Việt Nam để làm thông �n đầu vào cho nghiên cứu này. Các tài liệu, văn bản 
được phát hành trong giai đoạn 2009-2019 đã được thu thập, rà soát để chọn ra những bằng chứng hữu ích và phù hợp nhất.
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Trong phần này, chúng ta sẽ `m hiểu các chính sách của Việt Nam về di cư lao động và tuyển dụng lao động quốc tế, chú trọng 
vào chính sách đưa lao động đi làm việc tại các thị trường lao động chính là Nhật Bản và Đại Hàn Dân Quốc được nêu trong 
Phụ lục 4.  
  
Nhiều chính sách và luật pháp về di cư lao động tác động đến người di cư Việt Nam. Ở đây, chúng ta sẽ `m hiểu sơ qua các văn 
bản pháp lý chính liên quan đến phí tuyển dụng và các chi phí liên quan mà người lao động phải bỏ ra để đi làm việc ở nước 
ngoài, cũng như hoạt động đào tạo trước khi đi và công tác quản lý lao động đi làm việc ở nước ngoài được những người tham 
gia nghiên cứu xác định là thách thức nhất. Bảng 9 (Phụ lục 3) tóm tắt một số luật và quy định quan trọng. 

3.1. Phí tuyển dụng và các chi phí liên quan 

Việt Nam có các văn bản pháp luật khác nhau quy định về phí tuyển dụng và các chi phí liên quan mà người lao động phải bỏ 
ra để đi làm việc ở nước ngoài, trong đó có Luật số 72/2006/QH11 về Người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo 
hợp đồng. Cũng cần lưu ý rằng Công ước về các tổ chức việc làm tư nhân của ILO (C181) mà Việt Nam chưa phê chuẩn quy 
định rằng người `m việc không phải trả phí và chi phí tuyển dụng. Năm 2019, ILO đã thông qua Định nghĩa về Phí tuyển dụng 
và chi phí liên quan như một phần của Nguyên tắc chung và hướng dẫn triển khai hoạt động tuyển dụng công bằng. 

Bảng 2 dưới đây trình bày các khoản phí và chi phí hợp pháp mà người lao động Việt Nam có thể phải trả để đi làm việc ở 
nước ngoài, dựa trên kết quả nghiên cứu rà soát tài liệu và thông �n đầu vào từ những người tham gia nghiên cứu (Phụ lục 3). 

16  Luật này đang được sửa đổi tại thời điểm viết báo cáo này. 
17  www.ilo.org/global/topics/labour-migra�on/news-statements/WCMS_682734/lang--en/index.htm.
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© IOM 2020 / ROXETTE 
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STT Loại phí/chi phí Mô tả

Phí tuyển dụng

1 Phí môi giới 
(Công ty tuyển dụng tại nước �ếp nhận lao 
động)

Phí môi giới là khoản chi phí mà công ty tuyển dụng phải trả cho bên 
môi giới tại nước �ếp nhận để ký kết và thực hiện Hợp đồng cung ứng 
lao động. Lao động di cư có trách nhiệm hoàn trả cho công ty tuyển 
dụng một phần hoặc toàn bộ �ền môi giới theo quy định của Bộ Lao 
động - Thương binh và Xã hội. Trên thực tế, �ền môi giới này có thể 
được xem như phí dịch vụ mà công ty tuyển dụng có thể thu (từ người 
lao động) để trả cho bên môi giới. Phí này phải được quy định trong 
hợp đồng của người lao động theo Luật số 72/2006/QH11.

2 Tiền dịch vụ  
(Công ty tuyển dụng tại nước phái cử)

Tiền dịch vụ là khoản �ền mà lao động di cư phải trả cho công ty tuyển 
dụng để thực hiện Hợp đồng đưa người lao động đi làm việc ở nước 
ngoài. Phí này phải được quy định trong Hợp đồng đưa người lao động 
đi làm việc ở nước ngoài theo Luật số 72/2006/QH11.

Các chi phí liên quan

3 Tiền ký quỹ (nếu có) Lao động di cư và công ty tuyển dụng sẽ thỏa thuận về khoản �ền ký 
quỹ tùy theo lĩnh vực, loại công việc và nước �ếp nhận lao động để 
bảo đảm việc thực hiện hợp đồng. Tiền ký quỹ của người lao động phải 
được quy định trong Hợp đồng đưa người lao động đi làm việc ở nước 
ngoài theo Luật số 72/2006/QH11.

4 Chi phí làm hộ chiếu và khám sức khỏe Lao động di cư có thể phải trả các khoản phí này sau khi được tuyển 
dụng (theo mức phí quy định của nhà nước tại thời điểm nộp hồ sơ 
làm hộ chiếu và kiểm tra sức khỏe).

5 Chi phí đào tạo Khi tham gia các khóa đào tạo, người lao động có thể phải trả �ền để 
được đào tạo về ngôn ngữ, kỹ năng công việc và kiến thức cần thiết 
trước khi ra nước ngoài làm việc (chính phủ quy định mức trần phí đào 
tạo nghề và ngoại ngữ và mức chuẩn về phí bồi dưỡng kiến thức/định 
hướng). 

6 Lệ phí xin visa Lệ phí xin visa của nước �ếp nhận lao động (theo quy định của đại sứ 
quán hoặc cơ quan đại diện ngoại giao của nước �ếp nhận).

7 Đóng góp cho Quỹ hỗ trợ việc làm ngoài nước Quỹ hỗ trợ việc làm ngoài nước do chính phủ thành lập năm 2007 
nhằm phát triển và mở rộng thị trường lao động ngoài nước, nâng cao 
chất lượng nguồn lao động, hỗ trợ người lao động và doanh nghiệp 
trong các trường hợp đặc biệt như người lao động bị chết, tai nạn rủi 
ro, ốm đau, bệnh tật, v.v. Quỹ này do Bộ LĐTBXH quản lý. (Người lao 
động đóng góp cho Quỹ hỗ trợ việc làm ngoài nước với mức 100.000 
đồng (khoảng 4.3 USD)/người/hợp đồng, bao gồm thời gian gia hạn. 

Nguồn: Dữ liệu do nhóm nghiên cứu tổng hợp dựa trên kết quả rà soát Luật số 72/2006/QH11. 

Trong số các khoản phí và chi phí nêu trong Bảng 2, phí tuyển dụng (�ền môi giới và dịch vụ) và �ền ký quỹ là những khoản chi 
phí tạo gánh nặng tài chính lớn nhất cho lao động di cư.  

Luật số 72/2006/QH11 đưa ra các điều khoản quy định chi �ết về �ền ký quỹ, bao gồm �ền ký quỹ của công ty tuyển dụng và 
�ền ký quỹ của người lao động. Luật cũng quy định Bộ LĐTBXH chịu tránh nhiệm chủ trì phối hợp với Ngân hàng Nhà nước Việt 
Nam quy định cụ thể việc quản lý và sử dụng �ền ký quỹ của người lao động. Theo Điều 23, �ền ký quỹ của người lao động 

Bảng 2: Phí tuyển dụng và các chi phí liên quan hợp pháp mà người lao động phải trả để đi làm việc nước ngoài
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TÍNH DỄ BỊ TỔN THƯƠNG VÀ RỦI RO BỊ BÓC LỘT CỦA LAO ĐỘNG DI CƯ VIỆT NAM



11

được hoàn trả cả gốc và lãi cho người lao động khi thanh lý Hợp đồng đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài. Trường 
hợp có vi phạm hợp đồng, �ền ký quỹ của lao động di cư được công ty tuyển dụng sử dụng để bồi thường thiệt hại phát sinh. 
Nếu �ền ký quỹ không đủ thì người lao động phải nộp bổ sung, nếu còn thừa thì phải trả lại cho người lao động. Thông tư 21 
của Bộ LĐTBXH quy định về mức trần �ền ký quỹ và thị trường lao động mà các công ty tuyển dụng được thỏa thuận với lao 
động di cư về thanh toán �ền ký quỹ (Bảng 10, Phụ lục 3).  

Về phí môi giới, theo quy định của chính phủ (Thông tư liên tịch số 16/2007/TTLT-BTC-BLĐTBXH giữa Bộ LĐTBXH và Bộ Tài 
chính), mức trần phí môi giới cho các thị trường không vượt quá một tháng lương của người lao động cho một năm hợp đồng. 
Trường hợp do yêu cầu của thị trường đòi hỏi mức �ền môi giới cao hơn mức trần quy định thì doanh nghiệp báo cáo Bộ 
LĐTBXH quyết định cụ thể mức �ền môi giới cho phù hợp sau khi trao đổi thống nhất với Bộ Tài chính. Theo Quyết định số 
61/2008/QĐ-LĐTBXH ngày 12 tháng 8 năm 2008, mức trần �ền môi giới áp dụng cho người lao động sang Nhật Bản làm việc 
(cho mọi ngành nghề) là 1.500 USD. Trong khi đó, đối với Đại Hàn Dân Quốc, mức trần áp dụng cho hợp đồng thực tập trên tàu 
cá (gần bờ) là 500 USD (không có quy định cụ thể đối với các công việc khác) (Bảng 10 trong Phụ lục 3). Nhìn chung, trên thực 
tế, người lao động phải trả �ền môi giới và �ền dịch vụ cao hơn nhiều so với mức trần do chính phủ quy định. Khảo sát cũng 
cho thấy người lao động phải trả số �ền phí và chi phí khác nhau cho mỗi hành trình và số �ền này không được tách ra thành 
từng khoản cụ thể. 

Liên quan đến �ền dịch vụ, theo Thông tư liên tịch số 16/2007/TTLT-BTC-BLĐTBXH giữa Bộ LĐTBXH và Bộ Tài chính, người lao 
động nộp �ền dịch vụ cho công ty tuyển dụng không quá một tháng �ền lương (hoặc �ền trợ cấp tu nghiệp) theo hợp đồng 
cho một năm làm việc; riêng sỹ quan và thuyền viên làm việc trên tàu vận tải biển không quá một tháng rưỡi �ền lương theo 
hợp đồng cho một năm làm việc. 

3.2. Đào tạo trước khi đi cho người lao động di cư  

Theo quy định của Việt Nam về tập huấn trước khi đi, ngoài việc đào tạo ngoại ngữ và dạy nghề, các công ty tuyển dụng và 
doanh nghiệp dịch vụ phải bồi dưỡng kiến thức cần thiết cho lao động di cư những nội dung cơ bản liên quan về pháp luật lao 
động, hình sự, dân sự, hành chính của Việt Nam và của nước �ếp nhận người lao động, quy định về bảo hiểm (xã hội, y tế và 
tai nạn) và bồi thường cho lao động di cư (Quyết định 18, ban hành ngày 18 tháng 7 năm 2007, Phần II Nội dung tổng quát). 
Theo quy định, thời gian phân bổ cho nội dung đào tạo này là 12 �ết (trong số 58 �ết dành cho lý thuyết) (Bảng 12, Phụ lục 3). 
Tuy nhiên, những người tham gia nghiên cứu cho biết họ chủ yếu được đào tạo về ngoại ngữ, một số khác được giới thiệu về 
phong tục tập quán và truyền thống văn hóa tại nước �ếp nhận lao động. Theo một số nghiên cứu khác (Tran, 2018), một số 
công ty tuyển dụng không tuân thủ đầy đủ các quy định về đào tạo trước khi đi và cấp chứng chỉ cho người lao động mà không 
thực hiện việc đào tạo hoặc đào tạo không đầy đủ. 

3.3. Công tác quản lý lao động Việt Nam làm việc ở nước ngoài 

Luật số 72/2006/QH11 và các văn bản dưới luật quy định trách nhiệm của các bên liên quan trong việc quản lý và bảo vệ 
quyền và lợi ích của lao động Việt Nam làm việc ở nước ngoài. Các bên liên quan chính là Bộ LĐTBXH, các cơ quan đại diện 
ngoại giao và cơ quan lãnh sự của Việt Nam ở nước ngoài cũng như các công ty tuyển dụng đưa người lao động Việt Nam đi 
làm việc ở nước ngoài. Trong trường hợp quyền và lợi ích của người lao động bị xâm phạm hoặc xảy ra tai nạn, mỗi bên liên 
quan phải thực hiện trách nhiệm của mình theo quy định của pháp luật và hợp tác để giải quyết mọi tranh chấp hoặc rủi ro mà 
người lao động gặp phải. Tuy nhiên, theo chia sẻ của những người tham gia phỏng vấn cũng như theo một số nghiên cứu khác 
(Tran, 2015), nhiều trường hợp khiếu nại và tranh chấp lao động không được giải quyết, cho thấy khoảng cách giữa quy định 
và thực thi cũng như giữa các cơ quan nhà nước và công ty tuyển dụng dẫn đến sự chậm trễ trong giải quyết các tranh chấp 
lao động và dân sự cho người lao động ở nước ngoài. Đặc biệt, Bnh chất liên đới nhiều bên của di cư lao động đặt ra thách 
thức đối với việc giải quyết các vấn đề liên quan. Hộp 1 (Phụ lục 3) trình bày tóm tắt về các bên liên quan khác nhau trong việc 
bảo vệ quyền và lợi ích của lao động di cư Việt Nam, theo quy định tại Luật số 72/2006/QH11. 

Ủy ban nhân dân cấp tỉnh, cấp huyện, cấp xã thực hiện quản lý Nhà nước về lao động ở địa phương. Ủy ban nhân dân cấp tỉnh 
quản lý hoạt động đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài trong phạm vi tỉnh mình, bao gồm phổ biến thông �n về chính 
sách đưa lao động đi làm việc ở nước ngoài, hướng dẫn người lao động và gia đình của họ về quy trình cũng như �ến hành 
thanh tra và giới thiệu người lao động di cư �ềm năng cho công ty tuyển dụng.
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Phần lớn những người tham gia nghiên cứu là những người mới về nước sau lần đầu �ên ra nước ngoài hoặc đã từng di cư lao 
động một lần trước đó. Các điểm đến châu Á là lựa chọn phổ biến nhất do chi phí tương đối thấp, �ếp đến là các nước như 
Angola, Libya và Romania.  

Phần lớn người lao động di cư cho biết yếu tố chính ảnh hưởng đến quyết định di cư là thiếu cơ hội có việc làm ở Việt Nam và 
đặc biệt là ở tỉnh Nghệ An, nơi nhiều người lựa chọn di cư lao động để thoát nghèo. Tương tự, những người được hỏi coi di cư 
là cách duy nhất để cải thiện chất lượng cuộc sống của họ và gia đình. Điều này đúng với các sinh viên tốt nghiệp cao đẳng và 
đại học gần đây khi không thể `m được việc làm và những người lớn tuổi trong cộng đồng phải vật lộn để kiếm sống.  

Thông �n lan truyền phổ biến là ở nước ngoài có rất nhiều cơ hội việc làm. Bên cạnh đó các chính sách của chính phủ tại Việt 
Nam và tại các thị trường lao động �ềm năng, cũng như các doanh nghiệp tại các nước này đều nhấn mạnh `nh trạng thiếu 
hụt lao động, đặc biệt là ở Nhật Bản. Nhiều người được hỏi cho biết mức lương thấp ở Việt Nam là một trong những lý do 
khiến họ quyết định di cư. Những người khác cho rằng cần tranh thủ kiếm �ền khi họ đang còn sức lao động. 

Người lao động di cư cũng nhận thấy sự khác biệt giữa các thị trường lao động dựa trên chi phí di cư (Phần 5.2) và mức lương 
trung bình, những yếu tố này tác động đến lựa chọn nước đến làm việc của họ. Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung 
Hoa được coi là đích đến dễ dàng nhất xét về mặt chi phí và thủ tục (Phần 5.4) Tuy nhiên mức lương ở thị trường này nhìn 
chung thấp hơn đáng kể so với ở Nhật Bản và Đại Hàn Dân Quốc, những lựa chọn điểm đến hàng đầu của người lao động Việt 
Nam nói chung.18  

Một loạt các yếu tố khác củng cố cho lựa chọn điểm đến. Nhật Bản không chỉ được xem là nơi để học hỏi và xây dựng kỹ năng, 
mà còn mang đến cho người lao động di cư cơ hội �ếp nhận cách sống từ một quốc gia được coi là phát triển về kinh tế - xã 
hội hơn hẳn Việt Nam.  

Tuổi tác và các hạn chế liên quan cũng ảnh hưởng đến quyết định di cư, lựa chọn điểm đến và lĩnh vực làm việc. Một số điểm 
đến và lĩnh vực ưu �ên lao động trẻ tuổi hơn, trong khi những thị trường lao động khác như Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa 
nhân dân Trung Hoa có ít rào cản hơn đối với lao động lớn tuổi.  

Mạng xã hội và áp lực từ bạn bè cũng được nhắc đến là nguyên nhân thúc đẩy mong muốn di cư. Một số người được hỏi 
muốn đi theo con đường di cư của gia đình và bạn bè. Một số khác lựa chọn di cư vì muốn giúp đỡ gia đình về mặt tài chính, lý 
do thường gặp ở nam giới. Các chuẩn mực và vai trò giới ở Việt Nam, theo đó nam giới có trách nhiệm kiếm �ền nuôi gia đình 
trong khi phụ nữ đảm nhận việc chăm lo cho gia đình, dường như là yếu tố góp phần vào lựa chọn di cư. 

Liên quan đến áp lực từ bạn bè cùng lứa, di cư là lựa chọn mong muốn ở nhiều gia đình, thậm chí trở thành phong trào, trong 
đó trẻ em còn được chuẩn bị ngay từ khi đi học (ví dụ học trước ngoại ngữ của nước muốn đến làm việc). Những người được 
hỏi cho biết lao động di cư đang là phong trào ở tỉnh Nghệ An, đến mức các hạn chế của thị trường lao động địa phương 
không còn là động lực chính thúc đẩy di cư `m việc làm nữa.  

Khi được hỏi về các lựa chọn thay thế cho di cư, một số cho biết đang cân nhắc `m việc tại Việt Nam hoặc bắt đầu kinh doanh 
tại quê hương. Tuy nhiên với đa số, di cư vẫn là lựa chọn ưu �ên vì có thể đem lại thu nhập mong muốn để hỗ trợ gia đình và 
mở kinh doanh.  

Người dân giờ không còn phụ thuộc nhiều vào nghề nông nữa. Họ có thể làm việc trong ngành công nghiệp, ra Bắc 
Ninh hoặc vào Nam nếu không kiếm được việc làm ở quê hương. Nhưng nếu họ ra nước ngoài làm việc thì thu 
nhập sẽ cao hơn. (Thảo luận nhóm, nam, từng đi lao động ở Đại Hàn Dân Quốc, hiện sống tại huyện Yên Thành)  
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Trong năm 2014, thu nhập bình quân hàng tháng của người lao động di cư Việt Nam là vào khoảng 1.400 USD tại Nhật Bản và 1.000 USD tại Đại Hàn Dân Quốc trên tất cả các lĩnh vực 
ngành nghề (IOM, 2017). Trong khi đó, IOM ước Bnh thu nhập bình quân hàng tháng của một người lao động toàn thời gian ở Việt Nam là vào khoảng 4.716.000 đồng (204 USD) 
trong năm 2015 (IOM, 2016). Một nghiên cứu khác cho thấy người lao động nước ngoài tại Đại Hàn Dân Quốc có thu nhập bình quân hàng tháng khoảng 1.500 USD Bnh trong năm 
2011, bao gồm làm ngoài giờ (Ah Oh và cộng sự, 2013). Đại Hàn Dân Quốc có mức lương tối thiểu là 6.470 won (5,70 USD) một giờ. Năm 2017, mức lương tối thiểu tăng 7,3% so với 
năm trước đó (Cho và cộng sự, 2018).
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14

Phần lớn các trường hợp, người lao động được gia đình ủng hộ di cư ra nước ngoài làm việc. Chỉ một ít tỏ ra lo ngại về rủi ro bị 
lừa hoặc đã quá lớn tuổi để di cư (như trường hợp của một lao động nữ đã từng làm việc ở Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa 
nhân dân Trung Hoa). Nhìn chung, di cư là quyết định chung trong gia đình bởi nó mang lại lợi ích cho bản thân người di cư và 
gia đình họ. Tương tự, các bậc cha mẹ khuyến khích việc di cư vì lợi ích kinh tế và thường huy động �ền, rút các khoản �ết 
kiệm hoặc vay ngân hàng hoặc người thân trong gia đình, để trang trải cho quá trình làm thủ tục di cư.  

Nếu bọn trẻ Uếp tục học đại học thì sau này sẽ khó kiếm được việc làm. Thay vì trả Uền học cho con cái, các bậc cha 
mẹ thà chi Uền để gửi chúng đến Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa hoặc Nhật Bản. (Thảo luận 
nhóm, nam và nữ, độ tuổi 22-37, từng đi Nhật, hiện sống tại thành phố Vinh) 

“
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5.1. Khả năng ]ếp cận thông ]n của người lao động di cư 

16

Việc tăng cường khả năng �ếp cận thông �n chính xác và kịp thời về di cư lao động, bao gồm nước �ếp nhận lao động và việc 
làm, có thể làm giảm Bnh dễ bị tổn thương của lao động di cư. Hạn chế �ếp cận thông �n đáng �n cậy và cung cấp thông �n sai 
lệch không chỉ làm tăng rủi ro cho người lao động mà còn làm tăng Bnh dễ bị tổn thương của họ. 

Ở tỉnh Nghệ An, Trung tâm Dịch vụ Việc làm thuộc Sở LĐTBXH đóng vai trò quan trọng trong việc cung cấp thông �n cho lao 
động di cư, lao động về nước và người `m việc trong nước. Theo một người cung cấp thông �n chính, các trung tâm như vậy 
đều có ở mỗi tỉnh và cung cấp dịch vụ tư vấn (miễn phí) cho người `m việc (trong nước và quốc tế), đào tạo ngoại ngữ (có phí) 
và kết nối với cơ hội việc làm, bao gồm các công ty tuyển dụng. Những kết nối này được thực hiện thông qua internet, hội chợ 
việc làm và “sàn giao dịch việc làm” được tổ chức hai lần một tháng, tập hợp các nhà tuyển dụng và người `m việc lại với nhau. 
Mặc dù chủ yếu tập trung vào thị trường lao động trong nước, các trung tâm này đôi khi cũng kết nối việc làm ở nước ngoài.  

Ngoài Trung tâm Dich vụ việc làm, chính quyền cũng thực hiện một số chương trình hướng đến tuyển chọn người dân tộc thiểu 
số ở các vùng sâu vùng xa và cung cấp thông �n về việc làm ở nước ngoài. Văn phòng Thông �n Di cư (MRC) đặt tại Trung tâm 
Dịch vụ Việc làm tại thành phố Vinh, cũng là nguồn thông �n quan trọng cho lao động di cư �ềm năng thông qua việc tư vấn và 
thông �n trực �ếp, cũng như phát tài liệu tại hội chợ việc làm và các buổi đào tạo tại Trung tâm Dịch vụ Việc làm. Đây là một 
trong bảy văn phòng thông �n di cư tại Việt Nam do IOM và ILO hỗ trợ thành lập năm 2016. Tuy nhiên, mức độ sử dụng dịch vụ 
MRC ở thành phố Vinh tương đối thấp, trung bình mỗi ngày chỉ có khoảng hai người yêu cầu thông �n từ MRC kể từ tháng 4 
năm 2018.  

Các công ty tuyển dụng là nguồn cung cấp thông �n chủ yếu cho lao động di cư �ềm năng. Có hơn 400 công ty tuyển dụng 
được cấp phép tại Việt Nam Bnh đến tháng 2 năm 2020 (Cục Quản lý lao động ngoài nước, 2020), tuy nhiên vẫn có rất nhiều 
công ty không được cấp phép hoạt động Bch cực trên thị trường (IOM và SDC, 2019). Một người cung cấp thông �n chính cho 
biết chỉ có ba công ty tuyển dụng được cấp phép bên cạnh nhiều công ty chưa được cấp phép hoạt động tại tỉnh Nghệ An, 
trong khi một người cung cấp thông �n khác ước Bnh có ít nhất 50 công ty chưa đăng ký hoạt động trên địa bàn tỉnh.19               
Các công ty tuyển dụng được cấp phép �ếp cận với lao động di cư �ềm năng thông qua "các cộng tác viên" như Sở LĐTBXH, Ủy 
ban nhân dân, các công ty tuyển dụng nhỏ và chưa đăng ký và người trung gian.  

Trở lại với nghiên cứu này, hầu hết những người lao động về nước lần đầu �ên được nghe về cơ hội di cư từ một thành viên 
trong gia đình, bạn bè hoặc hàng xóm đã di cư hoặc hiện đang ở nước ngoài mà không phải trả phí cho những lời giới thiệu 
“không chính thức” như vậy. Không ai trong số những người được hỏi cho biết họ lấy thông �n từ Trung tâm Dịch vụ Việc làm 
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Sau khi liên hệ với Sở LĐTBXH Nghệ An để `m hiểu thêm thông �n, Sở LĐTBXH đã gửi danh sách ghi nhận hơn 40 công ty tuyển dụng đang hoạt động trên toàn tỉnh, trong đó có 15 
đơn vị chưa đăng ký. Tại thành phố Vinh, ghi nhận có ít nhất 5 công ty tuyển dụng có đăng ký và 11 công ty tuyển dụng chưa đăng ký (nguồn: Danh sách các công ty tuyển dụng đưa 
người lao động đi làm việc ở nước ngoài từ tỉnh Nghệ An, Phòng Lao động và Việc làm, Sở LĐTBXH Nghệ An, tháng 3 năm 2020). Dữ liệu từ huyện Yên Thành cho thấy có 13 công ty 
tuyển dụng đang hoạt động trên địa bàn, tất cả đều có đăng ký (nguồn: Danh sách các công ty tuyển dụng đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài từ huyện Yên Thành, Phòng 
LĐTBXH huyện Yên Thành, tháng 3 năm 2020). Không có dữ liệu về số lao động di cư thông qua các công ty có đăng ký và chưa đăng ký. 

• Người dân thường thiếu thông �n chính xác và bị hạn chế trong việc �ếp cận dịch vụ tư vấn về cơ hội việc làm tại 
nước ngoài. Hầu hết thông �n ban đầu là từ người quen. Những người này có thể không nắm đầy đủ thông �n. 
Trung tâm Dịch vụ Việc làm và Văn phòng Thông �n Di cư (MRC) có thể cung cấp thông �n, nhưng người dân lại ít 
khi yêu cầu. 

• Người lao động di cư �ềm năng thiếu thông �n về các công ty tuyển dụng có uy Bn. 
• Các công ty tuyển dụng không đăng ký ở Nghệ An làm gia tăng rủi ro bị bóc lột của người lao động di cư do thiếu sự 

giám sát của chính quyền. 
• Người lao động cũng thiếu thông �n minh bạch về điều kiện và điều khoản tuyển dụng (Bnh chất công việc, địa 

điểm, chủ sử dụng lao động, điều kiện làm việc) từ công ty tuyển dụng. 

Tóm tắt: Tính dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột liên quan đến ]ếp cận thông ]n
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hoặc Văn phòng Thông �n Di cư. Như vậy có thể nói, lựa chọn điểm đến của người lao động di cư bị chi phối bởi những người 
quen trong khi những người này có thể không nắm đầy đủ thông �n hoặc thông �n không cập nhật. Việc lựa chọn công ty 
tuyển dụng cũng từ gợi ý của gia đình hoặc bạn bè, những người đã từng di cư. Một số ít người được hỏi cho biết họ nắm 
thông �n qua các chương trình phát thanh, tờ rơi hoặc quảng cáo trên vô tuyến. Thông thường, các hình thức �ếp cận cộng 
đồng như vậy tập trung vào một thị trường lao động cụ thể và các lĩnh vực việc làm cụ thể.  

Một số ít người được hỏi cho biết họ khảo sát các công ty tuyển dụng thông qua `m kiếm trực tuyến và kiểm tra các điều 
khoản hợp đồng và đối với một số người, mức độ �n cậy của một công ty được thể hiện qua các dịch vụ mà công ty này cung 
cấp và liệu họ có nhận hối lộ hay không. Tuy nhiên, đa số lao động di cư thừa nhận rằng các công ty tuyển dụng nói gì thì họ �n 
như vậy. Điều này một lần nữa cho thấy khả năng �ếp cận thông �n hạn chế và những rủi ro gia tăng liên quan mà người lao 
động phải đối mặt.  

Nguồn thông �n chính cho lao động di cư �ềm năng là gia đình, bạn bè, hàng xóm hoặc trực tuyến (các trang web của Cục 
Quản lý lao động ngoài nước và công ty tuyển dụng và `m kiếm trên web). Tất cả những người lao động di cư về nước được 
phỏng vấn đều đề cập đến những nguồn thông �n này. Ở cấp tỉnh, Văn phòng MRC cung cấp thông �n về di cư an toàn và cơ 
hội việc làm. Các trường trung học là một nguồn thông �n quan trọng khác. Tại các cơ quan hành chính ở tất cả các cấp - đặc 
biệt là cấp tỉnh, người dân đều có thể `m thấy tờ rơi do Cục Quản lý lao động ngoài nước, Sở LĐTBXH, các tổ chức phi chính 
phủ (NGO) và các cơ quan tuyển dụng tư nhân (được cấp phép và chưa được cấp phép) phân phát. Tuy nhiên, những người lao 
động di cư về nước không đề cập đến các nguồn này, ngoài các tổ chức phi chính phủ.

5.2. Phí tuyển dụng và các chi phí liên quan

Tóm tắt: Tính dễ bị tổn thương và các rủi ro bị bóc lột liên quan đến phí tuyển dụng và các chi phí 
liên quan để đi làm việc ở nước ngoài 

• Sự thiếu minh bạch về các khoản phí và chi phí khác mà công ty tuyển dụng thu từ người lao động, cũng như thiếu 
biên lai và việc làm rõ các khoản chi phí.  

• Sự tham gia của các bên trung gian vào quá trình tuyển dụng là rõ ràng, bằng chứng là người lao động có thể phải 
trả các khoản phí “giới thiệu” cho bên trung gian. Sự thiếu minh bạch này đã làm tăng Bnh dễ bị tổn thương của 
người lao động di cư và chi phí phát sinh trong giai đoạn tuyển dụng. 

• Người lao động di cư cho biết họ đã trả các khoản phí và chi phí đáng kể trong quá trình tuyển dụng với số �ền 
dường như vượt ngưỡng cho phép theo quy định. Những người muốn đi làm việc tại Nhật Bản phải trả mức cao 
nhất, với các khoản phí tuyển dụng và chi phí liên quan tương đương với hơn 12 tháng lương của một lao động di 
cư. Để trang trải chi phí, một số người buộc phải đi vay (Phần 5.3) và điều này làm tăng rủi ro cho người lao động, 
khiến họ không thể nghỉ việc cho đến khi các khoản nợ được trả xong. 

• Một số lao động di cư phải trả chi phí đào tạo bổ sung nếu không được tuyển dụng sau khi hoàn thành khóa đào tạo 
ban đầu, làm tăng gánh nặng nợ nần khiến họ không còn đường lùi và phải �ếp tục với quá trình tuyển dụng.
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Tại Việt Nam, các mức trần về phí tuyển dụng và các chi phí liên quan được quy định trong Luật số 72/2006/QH11. Ví dụ, phí 
môi giới người lao động phải trả cho công ty tuyển dụng để đi làm việc tại Nhật Bản không được vượt quá 1.500 USD đối với 
mọi ngành nghề. Phần sau đây thuật lại một số trải nghiệm và hiểu biết của những người tham gia nghiên cứu về phí tuyển 
dụng và chi phí liên quan đến di cư lao động. Người đọc có thể tham chiếu các định nghĩa của ILO tại đây. 20 

Những người tham gia nghiên cứu cho biết họ phải trả rất nhiều chi phí liên quan đến tuyển dụng, ngoài những khoản phải trả 
cho công ty tuyển dụng, bao gồm chi phí để làm hộ chiếu, chi phí đi lại đến trung tâm tập huấn và khám sức khỏe được trả 
trực �ếp cho các nhà cung cấp dịch vụ. Những người được hỏi cũng cho biết họ thường trả trước �ền mặt cho công ty tuyển 
dụng để �ến hành các thủ tục và trang trải các chi phí, bao gồm chi phí đào tạo và lệ phí thi, chi phí xin visa và chi phí khám sức 
khỏe. Một số tự nộp lệ phí thi trực �ếp. Điều quan trọng, một số người được hỏi cho biết họ phải trả một khoản “phí giới 
thiệu” cho một bên trung gian để được giới thiệu đến công ty tuyển dụng.  

Họ nói tôi phải trả 5 triệu đồng cho trung tâm. Tôi thấy thật quá đáng khi họ đòi Uền chỉ để giới thiệu tôi cho một 
công ty xuất khẩu lao động. (Phỏng vấn sâu, nam, 30 tuổi, từng làm công nhân xây dựng tại Nhật Bản) 

Những người được hỏi cho biết tổng phí tuyển dụng và các chi phí liên quan khác mà một người lao động di cư phải trả dao 
động từ khoảng 10,7 triệu đồng (đi Malaysia trong năm 2012) đến 350 triệu đồng (đi Nhật Bản, trước năm 2016). Khoản �ền 
này thường bao gồm �ền vé máy bay (một chiều hoặc đôi khi là khứ hồi), chi phí đào tạo trước khi đi, �ền dịch vụ và �ền môi 
giới trả cho công ty tuyển dụng. Nếu Bnh theo nước �ếp nhận lao động thì chi phí đi Nhật là cao nhất, �ếp đến là Đại Hàn Dân 
Quốc, Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa và Malaysia. Theo những người tham gia nghiên cứu, số �ền thay đổi 
theo thời gian và tùy theo công ty tuyển dụng, ngành nghề, hợp đồng, loại visa và thời hạn visa. 21, 22 

Đáng lưu ý, một số người được hỏi cho rằng chi phí tuyển dụng dường như đã giảm theo thời gian tùy thuộc vào thị trường lao 
động, trong đó chi phí đi Nhật giảm nhiều nhất trong một thập kỷ qua. Tuy nhiên, trong 5 năm qua, �ền ký quỹ đã được đưa 
vào và làm tăng chi phí trả trước, mặc dù số �ền này sẽ được hoàn trả cho người lao động khi về nước với điều kiện các điều 
khoản hợp đồng đã được đáp ứng. Người lao động đi làm việc tại Đại Hàn Dân Quốc và Nhật Bản phải ký quỹ nhiều �ền nhất 
(100 triệu đồng đối với Đại Hàn Dân Quốc và tối đa 3.000 USD theo thỏa thuận với công ty tuyển dụng đối với người lao động 
đi làm việc tại Nhật Bản).23 

Một số người được hỏi chỉ ra rằng �ền dịch vụ và �ền môi giới cho các công ty tuyển dụng chiếm tỷ lệ cao nhất trong tổng chi 
phí di cư – ít nhất là một nửa và thường nhiều hơn đáng kể – và đôi khi vượt quá mức trần cho phép. Chi phí này có thể tăng 
hơn nữa khi phải trả thêm �ền cho các bên trung gian, bao gồm cả các lao động di cư đóng vai trò người giới thiệu, môi giới. 
Khảo sát cũng cho thấy phí tuyển dụng thay đổi theo lĩnh vực, trong đó lĩnh vực sản xuất và xây dựng cao hơn hẳn so với nông 
nghiệp. 

Chúng tôi được giới thiệu các công việc trong nhà máy, trong ngành nông nghiệp và xây dựng, mỗi ngành có mức 
phí khác nhau. Của tôi là xây dựng và cơ khí. Tiền phí là 7.500 - 8.000 USD. Thời điểm tôi đi lao động nước ngoài, 
họ snh mức phí cao, cộng với Uền môi giới. Tôi đã phải trả một khoản Uền lớn. (Phỏng vấn sâu, nam giới 30 tuổi 
đến từ thành phố Vinh, từng làm công nhân xây dựng tại Nhật Bản)  

Cũng có ý kiến cho rằng những công việc có cơ hội làm thêm giờ được trả lương cao hơn đồng nghĩa với việc người lao động 
phải trả phí và chi phí cao hơn trong quá trình tuyển dụng, mà điều này thường dẫn đến khoản nợ cao hơn. Một số người 
được hỏi lưu ý về loại hợp đồng hoặc chương trình visa áp dụng cho người lao động di cư. Ví dụ, Nhật Bản đưa ra các chương 
trình thực tập sinh và hợp đồng thời vụ với thời hạn và điều khoản hợp đồng khác nhau, điều này có thể ảnh hưởng đến phí và 
chi phí tuyển dụng. Cũng cần lưu ý rằng nếu người lao động di cư được chủ sử dụng lao động yêu cầu gia hạn hợp đồng sau 
ngày hết hạn ban đầu, thì chi phí cho lần di cư �ếp theo để trở lại cùng điểm đến sẽ thấp hơn đáng kể, do chủ sử dụng lao 
động sẽ chi trả chi phí hoặc do người lao động có thể bỏ qua các bước nhất định, chẳng hạn như đào tạo ngoại ngữ.  

18

20  www.ilo.org/global/topics/labour-migra�on/publica�ons/WCMS_536755/lang--en/index.htm. 
21  Khi thảo luận về tổng chi phí di cư, một số người được hỏi kể ra được một vài hoặc toàn bộ các khoản phải chi trước khi xuất cảnh, một số khác thì không. 
22  Để xác định nam giới hay phụ nữ phải trả nhiều �ền hơn, cần phân Bch thêm. Dữ liệu thu thập được trong quá trình nghiên cứu không cho phép giải thích đầy đủ hơn. 

23  Khi thảo luận về chi phí di cư, một số người được hỏi không �ết lộ số �ền ký quỹ. Giữa những người được hỏi cũng không có sự nhất quán về vấn đề này.

“

“
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Bảng 3: Các mô thức và chi phí di cư theo nước ]ếp nhận lao động

Nhật Bản Đại Hàn Dân Quốc Malaysia
Tỉnh Đài Loan thuộc 
Cộng hòa nhân dân 

Trung Hoa***

• Di cư diễn ra trong giai 
đoạn 2014-2017, với năm 
2016 là năm �êu biểu nhất; 

• Tổng phí và chi phí tuyển 
dụng* dao động từ 50-350 
triệu đồng (trước 2016), 
mức phí tối đa được đề cập 
là 12.000 USD;**  

• Phí và chi phí tuyển dụng 
trung bình vào khoảng 
200-250 triệu đồng; 

• Chi phí cao nhất rơi vào 
công việc trong các lĩnh vực 
sản xuất/nhà máy hoặc xây 
dựng, chi phí thấp nhất rơi 
vào công việc trong các 
trang trại và lĩnh vực nông 
nghiệp;   

• Chi phí cao nhất: 320 triệu 
đồng (người được hỏi đi di 
cư lao động trong năm 
2016 và làm việc trong 
ngành xây dựng); 

•      Chi phí thấp nhất: 50-60 
triệu đồng (người được hỏi 
đi di cư lao động trong năm 
2017 và làm việc trong lĩnh 
vực nông nghiệp theo hợp 
đồng thời vụ dưới một 
năm). 

• Di cư diễn ra trong giai đoạn 
2005–2016, với giai đoạn 2011–
2014 là giai đoạn �êu biểu nhất; 

• Tổng phí và chi phí tuyển dụng 
dao động từ 30 triệu đồng 
(2008) đến 10.000 USD (2005); 

• Phí và chi phí tuyển dụng trung 
bình khoảng 130-150 triệu 
đồng;** 

• Một số người được hỏi cho biết 
họ không thông qua môi giới và 
điều này giúp giảm chi phí; 

• Người lao động làm việc trong 
lĩnh vực sản xuất thường phải 
trả mức phí tuyển dụng cao 
hơn;  

• Chi phí cao nhất: 10.000 USD 
(người được hỏi đi di cư lao 
động trong năm 2005 và làm 
việc trong lĩnh vực sản xuất. Đã 
trả 3.000 USD �ền ký quỹ có thể 
đòi lại sau khi về nước); 

•     Chi phí thấp nhất: 30 triệu đồng 
(người được hỏi đi di cư lao 
động trong năm 2008 và làm 
việc trong ngành xây dựng, 20 
triệu đồng cho vé máy bay và 10 
triệu đồng cho đào tạo trước khi 
đi và chi phí đi lại). 

• Di cư diễn ra trong 
giai đoạn 2002–2017; 

• Tổng phí và chi phí 
tuyển dụng dao động 
từ 11 triệu đồng 
(2012) đến 120 triệu 
đồng (2006); 

• Phí và chi phí tuyển 
dụng trung bình 
khoảng 30 triệu 
đồng;** 

• Không có mô thức rõ 
ràng về khác biệt chi 
phí theo lĩnh vực việc 
làm;  

•     Có những trường hợp 
người lao động di cư 
không trả được toàn 
bộ chi phí trước khi 
xuất cảnh, thay vào 
đó (một phần) khoản 
nợ được trả bằng 
cách khấu trừ vào �ền 
lương hàng tháng.

• Di cư diễn ra trong 
giai đoạn 2000–
2013; 

• Tổng phí và chi phí 
tuyển dụng dao 
động trong khoảng 
500 USD (2000) đến 
6.400 USD (2011);   

• Phí và chi phí tuyển 
dụng có xu hướng 
tăng theo thời gian, 
với hai khoản �ền 
được đề cập gần 
đây nhất là 6.400 
USD năm 2011 và 
6.200 USD năm 
2011;  

•     Một trong số những 
người tham gia 
nghiên cứu (di cư 
năm 2006) cho biết 
đã trả 2.000 USD 
�ền phí và chi phí 
thông qua khấu trừ 
lương chăm sóc 
người bệnh hàng 
tháng của cô trong 
suốt 18 tháng làm 
việc tại nước �ếp 
nhận lao động.

Một số người được hỏi cho biết họ nhận được biên lai cho tất cả các khoản thanh toán, trong khi những người khác không thể 
nêu chi �ết các khoản �ền đã trả. Thông thường, người lao động nhận được biên lai cho khoản �ền ký quỹ. Chi phí phải trả cho 
quá trình đào tạo trước khi đi là khác nhau giữa những người lao động di cư. Đôi khi, chi phí sinh hoạt không được Bnh vào phí 
tuyển dụng. Thay vào đó, người lao động phải trả �ền riêng cho chi phí ăn ở và sách giáo khoa. Trong những trường hợp khác, 
chi phí chỗ ở được Bnh vào nhưng người lao động phải trả �ền cho các bữa ăn. Những người lao động muốn sang Nhật Bản 
làm việc thường phải chịu thêm nhiều chi phí phát sinh nhất.  

Một trong những thách thức lớn được báo cáo là việc người lao động phải lặp lại các khóa đào tạo và trả phí lần nữa nếu không 
được tuyển dụng sau khi hoàn thành các khóa đào tạo (thời gian đào tạo có thể kéo dài đến 6 tháng). Những người đổi công ty 

Nguồn: Do nhóm nghiên cứu tổng hợp dựa trên các câu trả lời phỏng vấn.

Trong đó bao gồm cả chi phí đăng ký trước vì người được hỏi không nêu được chi �ết mà chỉ nêu được tổng số �ền.  
Những người được hỏi báo cáo các khoản chi phí bằng �ền đồng hoặc USD. Do đó cần Bnh đến tỷ giá hối đoái tại thời điểm tương ứng. 
Không có nhiều kết quả phân Bch liên quan đến chi phí tuyển dụng người lao động đi làm việc tại Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa do đó 
việc xác định mô thức chi phí là một thách thức.

* 
** 
***
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tuyển dụng phải chịu thiệt thòi nhiều nhất. Mặc dù những người được hỏi không nêu rõ số �ền liên quan, nhưng có vẻ khá 
nhiều, đặc biệt nếu nước đến làm việc là Nhật Bản. Một số người phải mất hai hoặc ba năm mới hoàn thành xong quá trình 
tuyển dụng. Khoảng thời gian này tương đối dài và tạo thêm áp lực cho người lao động do không kiếm được thu nhập cho bản 
thân và gia đình. Một số người được hỏi cho biết họ vẫn phải làm việc trong thời gian đào tạo để trả lãi cho các khoản vay cho 
chi phí tuyển dụng. Các gia đình cũng phải chịu thêm áp lực vì phải hỗ trợ thêm chi phí sinh hoạt của con em mình trong 
khoảng thời gian này. 

Tôi thấy nhiều học viên đã qua phỏng vấn và học tại trung tâm 10 tháng, nhưng không được công ty nào tuyển 
dụng. Sau đó đơn đặt hàng lao động bị hủy bỏ, các ứng viên phải được đào tạo lại. Một số đã trải qua 2 năm đào 
tạo, nhưng vẫn không sang được Nhật Bản. Họ đã bị lãng phí thời gian và Uền bạc cho việc ăn ở. (Phỏng vấn sâu, 
nam, 27 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại Nhật Bản)  

Khảo sát cho thấy thông thường các công ty tuyển dụng sẽ chuẩn bị thủ tục giấy tờ và mua vé máy bay, tuy nhiên người lao 
động đi Đại Hàn Dân Quốc và Malaysia phải tự nộp đơn và trả �ền xin visa. Ngoài ra, người lao động phải trải qua nhiều vòng 
khám sức khỏe không phải lúc nào cũng được bao gồm trong gói dịch vụ (chẳng hạn như Đại Hàn Dân Quốc và Tỉnh Đài Loan 
thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa). Đôi khi, đặc biệt là đối với thị trường Nhật Bản, lao động di cư �ềm năng phải trải qua 
đến ba vòng khám sức khỏe. Yêu cầu khám sức khỏe có thể khác nhau tùy theo thị trường lao động và lĩnh vực làm việc. 

Khảo sát cho thấy �ền ký quỹ đóng cho công ty tuyển dụng thường khác nhau và được người lao động trang trải bằng cách thế 
chấp tài sản (sổ đỏ, giấy chứng nhận quyền sử dụng đất) hoặc bằng khoản vay ngân hàng. Tiền ký quỹ có thể được trả trực �ếp 
cho công ty tuyển dụng, trung tâm đào tạo hoặc ký quỹ tại ngân hàng. Theo Luật số 72/2006/QH11, �ền ký quỹ của người lao 
động được hoàn trả cả gốc và lãi cho người lao động khi thanh lý Hợp đồng đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài. Tuy 
nhiên những người được hỏi cho biết điều này thường không diễn ra trong thực tế. Tiền ký quỹ được hoàn trả khi lao động di 
cư về nước và tuân thủ các điều khoản của hợp đồng.  

Cũng có ý kiến cho rằng �ền ký quỹ là một biện pháp không hiệu quả để ngăn chặn lao động di cư bỏ trốn khi hết hạn hợp 
đồng. Đây là nhận thức tương đối phổ biến giữa những người được hỏi, mặc dù mức độ mà nó thực sự xảy ra không thể được 
xác định rõ ràng từ nghiên cứu này. Khi người lao động di cư cân nhắc giữa lợi ích của việc nhận lại �ền ký quỹ so với việc ở lại 
quá hạn visa và kiếm được nhiều �ền hơn đáng kể so với ở nhà, họ có thể sẵn sàng chấp nhận mất �ền ký quỹ. Theo những 
người tham gia nghiên cứu, một trong những lý do có thể là khi lao động di cư phá vỡ hợp đồng thì cũng là lúc họ đã trả xong 
các khoản nợ khác. Do vậy, việc mất �ền ký quỹ không nhất thiết được xem như mối đe dọa nếu các khoản nợ chưa được trả 
hết. Trong cả hai trường hợp, việc phải trả �ền ký quỹ làm tăng Bnh dễ bị tổn thương của lao động di cư do gánh nặng nợ nần, 
khiến họ khó thoát ra khỏi công việc bị bóc lột. 

Biện pháp ký quỹ không đủ để ngăn chặn �nh trạng người lao động bỏ trốn. 100 triệu đồng có thể nhiều nếu ở Việt 
Nam, nhưng chỉ cần làm việc hai hoặc ba tháng tại Nhật là bạn có thể kiếm được số Uền này. Vì vậy biện pháp này 
không đủ răn đe đối với người lao động Việt Nam. (Phỏng vấn sâu, nam, 27 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại 
Nhật Bản) 

Người lao động dường như không nắm rõ những khoản thanh toán bao gồm những gì hoặc những khoản chi phí không được 
giải thích mà công ty tuyển dụng đưa vào. 

Đôi khi công ty yêu cầu chúng tôi trả thêm phí. Như kiểu họ nghĩ ra một số loại phí và yêu cầu chúng tôi trả thêm 
vài triệu đồng. (Phỏng vấn sâu, nữ, 26 tuổi, từng làm công nhân chế biến thực phẩm tại Nhật Bản)  

Chúng tôi đã nhiều lần cảnh báo rằng người lao động di cư chỉ nên trả Uền sau khi đã được cung cấp tất cả các hóa 
đơn hoặc biên lai có liên quan. Nội dung [mục đích] thanh toán phải được ghi rõ. Cục Quản lý lao động ngoài nước 
đã nhận được thư khiếu nại về các loại Uền ký quỹ khác nhau từ 10 triệu đồng đến 20 triệu đồng không rõ mục đích 
và việc khấu trừ chi phí đào tạo, đi lại mà không có sự thỏa thuận của hai bên. (Người cung cấp thông ]n chính, đại 
diện Cục Quản lý lao động ngoài nước, Bộ LĐTBXH, Hà Nội)

“

“

“
“
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5.3. Vay ]ền để di cư – nợ và trả nợ

Lao động di cư �ềm năng đã làm đủ cách để có đủ �ền đi làm việc tại nước ngoài. Một số người tham gia khảo sát sử dụng �ền 
�ết kiệm - thường là dành dụm được từ những lần đi làm việc ở nước ngoài  trước đó, những người khác vay từ bạn bè và gia 
đình hoặc từ ngân hàng thông qua thế chấp nhà hoặc đất. Vay từ người thân hoặc bạn bè là lựa chọn ưu �ên vì họ không phải 
trả lãi cho các khoản vay này. Những lao động trẻ chưa hoặc mới kết hôn còn phụ thuộc nhiều vào cha mẹ. Cha mẹ họ cũng sử 
dụng �ền �ết kiệm hoặc vay mượn từ bạn bè, người thân hoặc ngân hàng. Cách thức vay �ền để di cư hoặc lựa chọn nước �ếp 
nhận lao động ưa thích không có sự khác biệt theo giới Bnh. 

Thời điểm đó rất khó kiếm việc nên tôi đã nhờ bố tôi giúp đỡ. Bố tôi đã thế chấp sổ hưu để vay thêm 10 triệu, vậy là 
chúng tôi đã vay được 20 triệu. Vợ chồng tôi chỉ gom được 4 triệu. Tôi quyết tâm vay Uền và làm việc chăm chỉ để 
trả nợ. (Thảo luận nhóm, nam đã kết hôn, tuổi từ 41–60 tuổi, từng làm việc tại Malaysia hoặc Tỉnh Đài Loan thuộc 
Cộng hòa nhân dân Trung Hoa)  

Hầu hết những người tham gia khảo sát, bao gồm cả lao động di cư đến Nhật Bản, Đại Hàn Dân Quốc và Malaysia, trả các khoản 
nợ di cư trong vòng một năm, trong khi một số khác phải mất từ hai đến năm năm. Việc trả nợ phụ thuộc vào �ền lương gửi về 
nhà và số �ền kiều hối đóng góp vào chi phí gia đình ở quê nhà. Nếu những lao động này nhận được �ền lương khi làm việc ở 
nước ngoài ít hơn so với dự kiến trước khi xuất cảnh, điều đó sẽ kéo dài thời gian trả nợ vay để di cư và số �ền dành dụm được 
sẽ ít hơn khi người lao động trở về nước. Nhìn chung, lao động di cư đã kết hôn và có con gửi các khoản �ền lớn hơn về nhà để 
trang trải chi phí gia đình khi ở nước ngoài. 

Mỗi tháng tôi đều gửi Uền về nhà và trả các khoản trả góp [nợ vay] đều đặn. Phải mất năm năm tôi mới trả         
xong nợ. (Phỏng vấn sâu, nữ, 45 tuổi, ba con, từng làm điều dưỡng tại Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân 
Trung Hoa) 

Khả năng vay �ền để di cư rất khác nhau. Một số lao động tham gia khảo sát có đủ nguồn lực tài chính cá nhân hoặc gia đình để 
chi trả chi phí, trong khi những người khác có hoàn cảnh khó khăn rất khó để có đủ �ền, khiến họ phải trì hoãn các chuyến đi và 
phải nhận những công việc dành cho lao động có tay nghề thấp do chi phí di cư thấp hơn. Hầu hết những người gặp khó khăn 
trong huy động �ền đi làm việc ở nước ngoài là lao động sang Malaysia làm việc. Những người dễ dàng kiếm đủ �ền thường di 
cư đến các quốc gia khác, bao gồm Nhật Bản và Đại Hàn Dân Quốc, và có xu hướng xuất thân từ các gia đình khá giả hơn, bằng 
cách vay �ền hoặc thế chấp giấy chứng nhận quyền sử dụng đất. 

Nhìn chung, đối với hầu hết những người được hỏi, chi phí di cư chủ yếu dựa vào các khoản vay lớn làm tăng thêm gánh nặng 
cho lao động di cư.  

Tôi cũng lo lắng liệu mình có thể kiếm đủ Uền khi ở nước ngoài để trả nợ không. Điều đó khiến tôi căng thẳng và 
đau đầu. Lúc đó tôi suy nghĩ nhiều lắm vì mình cũng đã khá già rồi. (Phỏng vấn sâu, nam, 43 tuổi, từng làm công 
nhân xây dựng tại Đại Hàn Dân Quốc) 

“

“

“

Tóm tắt: Tính dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột chính liên quan đến vay ]ền để di cư 

• Việc vay nợ ngân hàng hoặc vay từ gia đình hoặc bạn bè, trong đó các khoản vay thường được thế chấp bằng 
chính căn nhà mà gia đình đang cư ngụ, đặt gánh nặng trả nợ lên lao động di cư và gia đình họ. 

• Lao động di cư phải gánh thêm áp lực trả nợ khi số �ền vay quá lớn, đặc biệt là để làm việc tại Nhật Bản hoặc Đại 
Hàn Dân Quốc. Điều đó có nghĩa là số �ền mà họ được chi �êu khi làm việc ở nước ngoài và chuyển về nước sẽ ít 
hơn. 

• So với những người chưa lập gia đình thì lao động di cư đã kết hôn phải đối mặt với nhu cầu tài chính lớn hơn để 
trả nợ, gửi �ền về nước và �ết kiệm �ền để hỗ trợ gia đình ở quê nhà. 

• Một số lao động di cư �ềm năng không còn mong muốn di cư (chẳng hạn vì hoàn cảnh gia đình hoặc mất niềm �n 
vào các công ty tuyển dụng), nhưng vẫn �ếp tục di cư do các khoản nợ phát sinh. 
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Trong một số trường hợp, những người được hỏi không muốn di cư nữa nhưng vẫn �ếp tục phải di cư do các khoản nợ phát 
sinh. Đôi khi, gia đình của những người lao động di cư khuyến khích họ �ếp tục. Các lao động thường �ếp tục quá trình di cư 
mặc dù có không ít thắc mắc, nghi ngờ. Trong một số trường hợp, họ đã đổi công ty tuyển dụng khi gặp phải khó khăn, chẳng 
hạn như khi nhận thấy công ty không có khả năng bảo đảm được việc làm.  

Tôi đã vay 150 triệu đồng. Nếu tôi không đi thì tôi sẽ không có Uền trả nợ. Nếu ở lại Việt Nam, tôi chỉ kiếm được 3 
triệu đồng mỗi tháng – làm sao tôi có thể trả hết nợ? Vì thế, tôi nhất định phải đi. (Phỏng vấn sâu, nam, 34 tuổi, 
từng làm công nhân ngành nông nghiệp tại Đại Hàn Dân Quốc)  

5.4. Đào tạo trước khi đi 

Theo luật Việt Nam (Luật Người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng, Điều 42, 43), các yêu cầu trước khi 
đi đối với người lao động bao gồm đạt được chứng chỉ đào tạo về ngoại ngữ, tay nghề và “kiến thức cần thiết”. Khóa tập huấn 
về “kiến thức cần thiết” bao gồm 74 giờ (16 giờ thực hành) về các vấn đề pháp lý, văn hóa, tác phong, quy chế làm việc và điều 
kiện sống ở nước ngoài. Hầu hết người lao động tham gia khảo sát đã thực hiện một số hình thức đào tạo trước khi đi, thường 
là do công ty tuyển dụng tổ chức. Theo các lao động này, chương trình đào tạo thường diễn ra trước khi bố trí công việc cụ thể. 
Các địa điểm đào tạobao gồm Trung tâm Dich vụ việc làm, trường học, trung tâm đào tạo trực thuộc công ty hoặc các địa điểm 
được thuê ở cấp huyện hoặc xã. Đào tạo ngoại ngữ là hình thức phổ biến nhất. Chỉ có rất ít người được hỏi cho biết họ được 
đào tạo về các khía cạnh khác của cuộc sống tại nước sẽ đến làm việc.  

Thời lượng, chất lượng và loại hình đào tạo thay đổi đáng kể và phụ thuộc vào công ty tuyển dụng tương ứng, yêu cầu của 
nước �ếp nhận lao động và lĩnh vực công việc. Theo những người tham gia nghiên cứu, gần đây khóa tập huấn đã trở nên 
chính thức hơn và kéo dài hơn (lên đến sáu tháng) so với một vài tuần trước đây. Điều này cũng phụ thuộc vào các yêu cầu của 
nước �ếp nhận lao động. Nhật Bản được coi là đặc biệt nghiêm ngặt, trái ngược với yêu cầu nhẹ nhàng hơn của Tỉnh Đài Loan 
thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa. Nhật Bản không chỉ yêu cầu khóa tập huấn kéo dài 5 tháng mà còn rất khó để kiếm việc ở 
quốc gia này.  

Nhật Bản thì cũng phụ thuộc vào may rủi nhiều lắm. Sau khi thi đậu tất cả các kỳ thi, tôi tham gia khóa đào tạo 
trong năm tháng. Rồi trước ngày khởi hành, họ [công ty tuyển dụng] nói rằng công việc này đã bị hủy rồi. Tôi chán 
nản kinh khủng. Nhiều người đã nộp đơn đăng ký cho bốn hoặc năm công việc, nhưng vẫn không thể đi được. Tôi 
đã nộp đơn cho bốn công việc khác nhau. Chỉ đến lần thứ năm tôi mới đi được. (Thảo luận nhóm, nam và nữ, độ 
tuổi từ 22–37, từng làm việc tại Nhật Bản) 

“

“

Tóm tắt: Tính dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột chính liên quan đến đào tạo trước khi đi  

• Các lao động tham gia nghiên cứu cho rằng nội dung của một số khóa đào tạo chưa hợp lý và không giúp họ 
chuẩn bị đầy đủ cho cuộc sống và công việc tại các nước tiếp nhận lao động.

• Chỗ ở trong thời gian đào tạo đôi khi không sạch sẽ, vệ sinh và có thể gây bệnh. 
• Ngoài ra, người lao động bị hạn chế đi lại trong quá trình đào tạo và phải chịu các hình phạt nghiêm khắc nếu 

vi phạm quy tắc. 
• Trong hầu hết các trường hợp, lao động di cư đã đăng ký tham gia các khóa đào tạo trước khi đi khi chưa được bố 

trí công việc ở nước ngoài. Điều này khiến họ có nguy cơ bị bóc lột cao hơn do chi phí tập huấn phát sinh và khiến 
họ khó đưa ra lựa chọn sáng suốt về việc có nên �ếp tục quy trình tuyển dụng hay không. 

• Sau khi hoàn thành khóa đào tạo, lao động di cư không phải lúc nào cũng được bố trí việc làm, điều đó buộc họ 
phải chờ đợi và đôi khi phải trả thêm chi phí đào tạo. Điều này gây áp lực buộc người lao động di cư phải nhận 
những công việc không phù hợp với lựa chọn hoặc kỹ năng của họ.

5. GIAI ĐOẠN TUYỂN DỤNG: TÍNH DỄ BỊ TỔN THƯƠNG VÀ RỦI RO BỊ BÓC LỘT

TÍNH DỄ BỊ TỔN THƯƠNG VÀ RỦI RO BỊ BÓC LỘT CỦA LAO ĐỘNG DI CƯ VIỆT NAM



23

Người lao động di cư sang Nhật Bản cho biết thời gian đào tạo có thể rút ngắn nếu có yêu cầu tuyển dụng gấp. Một lao động 
cho biết trong các trường hợp khác, khi người lao động di cư không nhận được lời mời làm việc sau khi hoàn thành khóa đào 
tạo – chỉ 10-15% người tham gia được ký hợp đồng sau đào tạo – công ty tuyển dụng sẽ đưa họ vào danh sách chờ để có thể 
đáp ứng ngay lập tức khi có lời mời làm việc trong tương lai. Điều này khiến lao động di cư dễ có nguy cơ bị giao công việc và 
điểm đến không phù hợp với mong muốn và kỹ năng của họ. 
  
Nhiều người cho biết họ không thấy chương trình đào tạo giúp họ chuẩn bị kỹ lưỡng cho công việc và cuộc sống tại nơi họ 
đến. Một số cho biết họ được dạy ngoại ngữ không phù hợp với nước �ếp nhận lao động và giáo viên cũng không có sự chuẩn 
bị kỹ lưỡng. Một số lao động đã được đào tạo nghề, tuy nhiên, chương trình không phù hợp với lĩnh vực công việc và thay vào 
đó, họ phải dựa vào đào tạo tại nơi làm việc.  

Tôi đã trả Uền cho khóa đào tạo ngoại ngữ sáu tháng, nhưng họ lại dạy tôi Uếng Anh thay vì Uếng Hàn. Sau khóa 
đào tạo, tôi được họ cho về nhà và chờ thông báo thêm. (Thảo luận nhóm, nam, độ tuổi từ 29-39, từng làm việc 
tại Đại Hàn Dân Quốc)  

Mặc dù những người lao động di cư quay lại làm việc tại cùng quốc gia đã làm trước đó thường có thể bỏ qua quy trình đào 
tạo, tuy nhiên nếu họ sử dụng công ty tuyển dụng khác thì họ vẫn phải lặp lại chương trình đào tạo. Các lao động tham gia 
khảo sát cho biết, những khó khăn khác về đào tạo là khó khăn về chỗ ở, cụ thể là ký túc xá do công ty tuyển dụng hoặc 
trường đào tạo sắp xếp đôi khi quá tồi tàn hoặc mất vệ sinh cùng với những quy định nghiêm ngặt về đi lại và hoạt động. Nếu 
không tuân thủ các quy tắc này thì đôi khi họ có thể phải chịu hình phạt hoặc đe dọa về thể chất. Thông thường, các khóa đào 
tạo được tổ chức ở một tỉnh khác, chẳng hạn như thủ đô Hà Nội, khi đó lao động di cư sẽ phải chi trả các chi phí bổ sung liên 
quan đến đi lại, ăn ở và sinh hoạt. Đôi khi, khóa đào tạo diễn ra gần nhà của người lao động, trong đó công ty tuyển dụng sẽ 
thuê địa điểm.  

5.5. Bố trí công việc và tuyển chọn

Sau khi hoàn thành chương trình đào tạo, bước �ếp theo là bố trí việc làm, sau đó là mô tả công việc và ký hợp đồng. Trong số 
những người tham gia khảo sát, lao động nữ thường làm trong ngành chế biến thực phẩm, sản xuất, điều dưỡng, dệt may. Lao 
động nam thường làm trong ngành nông nghiệp, xây dựng, đánh bắt thủy hải sản, chế biến thực phẩm và sản xuất. 

Một số lao động cho biết có `nh trạng phân biệt đối xử trong quá trình tuyển chọn. Một số ngành nghề lĩnh vực yêu cầu 
những �êu chí nhất định, bao gồm �êu chí về tuổi tác và giới Bnh. Phụ nữ được tuyển dụng cho những công việc được coi là 
“nhẹ nhàng hơn,” bao gồm trong lĩnh vực nông nghiệp, giúp việc, điều dưỡng và sản xuất. Phụ nữ cũng phải đối mặt với khó 
khăn khi khám sức khỏe. 

Khi chúng tôi đến bệnh viện để khám sức khỏe, các cô gái rất e ngại khi bác sĩ nam kiểm tra xem họ có hình xăm 
hay dị tật bẩm sinh không. Họ được yêu cầu cởi bỏ toàn bộ quần áo để kiểm tra. Đó là một trải nghiệm khó quên.     
(Phỏng vấn sâu, nam, 27 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại Nhật Bản) 

“

“
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• Có sự phân biệt đối xử rõ rệt trong vấn đề bố trí công việc của công ty tuyển dụng: phụ nữ làm việc nhẹ hơn, “lao 
động có hình xăm sẽ phải làm công việc nặng nhọc.” 

• Người lao động đôi khi chấp nhận những công việc không phù hợp với kỹ năng của họ chỉ để có �ền trả nợ. 
• Quá trình bố trí công việc thường chậm trễ và thậm chí đôi khi bị hủy bỏ mà không có lý do. 
• Lao động tham gia khảo sát cho biết họ cảm thấy căng thẳng và không chắc chắn trong quá trình bố trí công việc 

và tuyển chọn, và họ không có lựa chọn nào khác ngoài �ếp tục vì đã bỏ ra rất nhiều �ền và đang nợ nần. 
• Một số lao động nữ bị đặt vào `nh huống dễ bị tổn thương hơn trong quá trình tuyển chọn, chẳng hạn như họ 

phải cởi bỏ quần áo trước mặt bác sĩ nam khi khám sức khỏe. 
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Những người có hình xăm cũng bị phân biệt đối xử và phải chấp nhận những công việc nặng nhọc hơn, chẳng hạn như xây 
dựng. Nhìn chung, nếu lao động di cư không đáp ứng một số �êu chí nhất định, họ sẽ có rất ít lựa chọn và phải chấp nhận công 
việc không đúng với mong muốn để trang trải các chi phí phát sinh trong quá trình tuyển dụng.  

Công việc xây dựng rất vất vả. Nhưng nhiều người vẫn chấp nhận vì họ có hình xăm, bị cận, mù màu hoặc quá tuổi. 
Nếu họ không làm công việc xây dựng thì họ sẽ không có lựa chọn nào khác. Đó là quyết định của họ, không ai ép 
buộc họ cả. (Phỏng vấn sâu, nam, 28 tuổi, từng làm công nhân ngành sản xuất thực phẩm tại Nhật Bản) 

Nhìn chung, những người `m việc thường cảm thấy họ không thể kiểm soát được `nh hình. Bên cạnh sự không phù hợp về kỹ 
năng và nước �ếp nhận lao động mong muốn, như báo cáo đã nêu, một số lao động tham gia khảo sát cảm thấy công ty tuyển 
dụng gây áp lực buộc ứng viên phải đảm nhận các vị trí để hưởng hoa hồng. Trong khi thời gian chờ xuất cảnh sau khi đào tạo là 
theo thỏa thuận giữa tổ chức tuyển dụng lao động và (những) người lao động di cư,24 công ty tuyển dụng có thể ép ứng viên 
nhận việc bằng cách nói với họ rằng sẽ không có thêm công việc phù hợp nào khác và ứng viên sẽ phải chịu thêm chi phí khi chờ 
đợi cơ hội mới.  

Anh họ tôi chết trong một tai nạn. Tôi không còn muốn đi nữa. Nhưng tôi vẫn phải đi để kiếm Uền trả nợ. Người môi 
giới không cho phép tôi lần lữa. Tôi không có lựa chọn nào khác. (Phỏng vấn sâu, nam, 26 tuổi, từng làm công nhân 
sản xuất tại Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa)  

Tương tự, lao động tham gia khảo sát cho biết các công ty tuyển dụng thường chỉ tập trung tuyển dụng lao động kỹ năng thấp 
hoặc lao động phổ thông để làm việc ở nước ngoài trong một khoảng thời gian nhất định, trong khi lao động có kĩ năng cao hơn 
muốn nộp đơn để có cơ hội đi làm việc ở nước ngoài theo chương trình visa lao động trình độ cao hơn để có cơ hội định cư ở 
nước ngoài thì thường không được nhiệt `nh hỗ trợ.  

Nhìn chung, trong quá trình tuyển chọn, lao động di cư �ềm năng phải đối mặt với `nh trạng không chắc chắn, ví dụ như không 
biết rõ quy trình tuyển chọn sẽ kéo dài bao lâu, hay liệu họ có được tuyển dụng không. Ngoài ra, ngay cả khi quá trình tuyển 
dụng đã diễn ra, họ vẫn không chắc chắn liệu đơn hàng lao động có suôn sẻ không. Tình trạng không chắc chắn này khiến nhiều 
lao động di cư �ềm năng cảm thấy căng thẳng vì đôi khi họ phải �ếp tục vay �ền để theo đuổi quy trình tuyển dụng hoặc để trả 
lãi vay. Tuy nhiên, vì họ đã vay một khoản lớn để đổ vào việc tuyển dụng và đang trong `nh trạng nợ nần, họ thường không lựa 
chọn bỏ cuộc.  

Tôi thì không gặp phải vấn đề gì. Nhưng hàng xóm của tôi đã thi đỗ, vậy mà đơn hàng lao động của anh ấy lại bị 
hủy. Công ty tuyển dụng không giải thích lý do. (Phỏng vấn sâu, nam, 29 tuổi, từng làm công nhân điều khiển máy 
may tại Nhật Bản)  

5.6. Mô tả công việc và hợp đồng lao động

24  Thông tư số 21/2007/TT-BLĐTBXH.

“

“

“
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• Người lao động di cư thường không nhận được mô tả công việc và hợp đồng bằng �ếng Việt và công ty tuyển 
dụng cũng ít khi đưa ra hướng dẫn, điều này dẫn tới lao động di cư �ềm năng không nắm rõ thông �n về           
công việc. 

• Ngay cả nếu hợp đồng được lập bằng �ếng Việt và công ty tuyển dụng giải thích về hợp đồng, lao động di cư �ềm 
năng có thể không có đủ thời gian để nắm được các điều khoản hợp đồng quan trọng. 

• Một số lao động cho biết hợp đồng nhìn chung không có thông �n cụ thể về �ền lương tăng ca và thời gian         
làm việc. 

• Một số người lao động cho biết hợp đồng ký tại Việt Nam không có hiệu lực tại nước �ếp nhận lao động, do đó họ 
phải ký hợp đồng khác sau khi nhập cảnh.
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Công ty tuyển dụng chịu trách nhiệm cung cấp và giải thích về mô tả công việc và hợp đồng lao động cho người lao động di cư. 
Trong khi một số người lao động cho biết họ đã nhận được thông �n chi �ết về mô tả công việc (lương, chi phí), nhiều người 
không nắm được bản chất chính xác của công việc do không có kinh nghiệm trong lĩnh vực cụ thể và cũng không được đào tạo 
liên quan đến công việc cụ thể trước khi xuất cảnh. Do mô tả công việc và hợp đồng thường không được lập bằng �ếng Việt và 
công ty tuyển dụng hiếm khi đưa ra hướng dẫn, người lao động thường không nắm được chi �ết công việc. 

Điều duy nhất tôi biết là tôi sẽ làm việc trong lĩnh vực đóng gói. Tôi không biết chính xác công việc đó là như            
thế nào. (Phỏng vấn sâu, nam, 30 tuổi, từng làm việc tại Đại Hàn Dân Quốc) 

Gần như tất cả lao động tham gia khảo sát đều nhận được hợp đồng khoảng một đến hai tuần trước khi xuất cảnh. Họ cho biết 
nội dung hợp đồng thường bao gồm thời hạn hợp đồng, số giờ làm việc, mức lương cơ bản và mô tả lĩnh vực ngành nghề. Trong 
một số trường hợp, đặc biệt là đối với lao động di cư đến Đại Hàn Dân Quốc, hợp đồng bao gồm thông �n về số giờ và �ền 
lương tăng ca, nghỉ phép và nghỉ lễ, bảo hiểm y tế và nghề nghiệp, cùng với các thông �n chi �ết về trách nhiệm công việc, chỗ 
ở và địa chỉ nơi làm việc. Khoảng một nửa số lao động tham gia khảo sát cho biết công ty tuyển dụng cung cấp hợp đồng bằng 
�ếng Việt cũng như bằng ngôn ngữ nước �ếp nhận lao động. Các hợp đồng được dịch sang �ếng Việt phổ biến nhất là ở Đại 
Hàn Dân Quốc, �ếp theo là Nhật Bản và ở mức độ thấp hơn một chút là Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa. Đại 
diện công ty tuyển dụng đôi khi sẽ tóm tắt nội dung hợp đồng, đặc biệt là khi di cư đến Nhật Bản. Lao động không được hỗ trợ 
mà phải tự diễn giải nội dung hợp đồng, điều này có thể dẫn đến hiểu lầm. 

Họ sẽ chỉ dịch những điểm chính, ví dụ như mức lương. (Phỏng vấn sâu, nam, 26 tuổi, từng làm công nhân chế biến 
thực phẩm tại Nhật Bản)  

Nhiều lao động cho biết họ đã vội vàng xem qua hợp đồng để nắm được các nội dung chính, chẳng hạn như �ền lương, trong 
khi bỏ qua các điều khoản quan trọng khác. Một số lao động không quan tâm đến việc xem xét chi �ết hợp đồng vì họ đã tham 
gia quy trình tuyển dụng một thời gian và muốn mau chóng nhận được lời mời làm việc. Trong một số trường hợp, hợp đồng có 
nội dung chung chung và liệt kê mức lương cơ bản dựa trên quy định lao động tại nước �ếp nhận lao động, trong khi mức 
lương thực tế và các điều khoản khác sẽ được xác định khi người lao động đến nơi làm việc.  

Hợp đồng không nêu mức lương. Trong đó chỉ đề cập đến lĩnh vực ngành nghề, chăn nuôi hoặc trồng trọt, nhưng 
không nói rõ tôi sẽ trồng cây gì. Mức lương có thể thương lượng. (Phỏng vấn sâu, nam, 29 tuổi, từng làm công nhân 
ngành nông nghiệp tại Đại Hàn Dân Quốc)  

Đa số lao động tham gia khảo sát cho biết họ đã nhận được một bản sao hợp đồng. Một số báo cáo đã ký hợp đồng khác trực 
�ếp với chủ sử dụng lao động sau khi đến nơi. Một lao động cho biết hợp đồng này thường bao gồm các điều khoản tương tự, 
nhưng cụ thể hơn hoặc theo bối cảnh của Nhật Bản, được ban hành vì hợp đồng làm việc tại Nhật Bản của công ty tuyển dụng 
không hợp lệ.  

Theo hợp đồng mà tôi đã ký tại Việt Nam, mức lương của tôi sẽ là 14.500 yên, tương đương hơn 30 triệu đồng. 
Nhưng khi đến Nhật Bản, sau khóa đào tạo do nghiệp đoàn cung cấp, tôi gặp giám đốc [và] hợp đồng mà tôi đã ký 
ở Việt Nam hóa ra không có hiệu lực. Tôi phải ký hợp đồng khác. (Phỏng vấn sâu, nam, 31 tuổi, từng làm công nhân 
sản xuất tại Nhật Bản) 

Ngoài ra, trong một số trường hợp, đặc biệt là lao động di cư đến Đại Hàn Dân Quốc, người lao động được giao hợp đồng và họ 
mang theo trong suốt hành trình và chỉ ký khi đến nơi. 

Tôi giữ hợp đồng mà công ty gửi cho tôi, nhưng chưa ký. Tôi đã mang hợp đồng đến Đại Hàn Dân Quốc. Khi người 
của công ty đến gặp tôi, tôi cho anh ta xem bản hợp đồng để xem có đúng là của công ty hay không. Tôi chỉ ký hợp 
đồng tại văn phòng công ty. (Phỏng vấn sâu, nam, 29 tuổi, từng làm công nhân ngành nông nghiệp tại Đại Hàn      
Dân Quốc) 

25
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“

“

“

“

“

Món ăn ở Đại Hàn Dân Quốc nổi �ếng về độ cay trong khi ở Malaysia, các món ăn chế biến từ cà ri rất phổ biến và ngoài ra quốc gia này không cho phép ăn thịt lợn. Món ăn Nhật 
Bản được coi là dễ ăn hơn vì giống với món ăn Việt Nam hơn. Một số lao động cho biết họ mang theo lương khô và/hoặc đồ hộp từ Việt Nam để giúp đối phó với điều này.

5. GIAI ĐOẠN TUYỂN DỤNG: TÍNH DỄ BỊ TỔN THƯƠNG VÀ RỦI RO BỊ BÓC LỘT
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Phần lớn lao động di cư đến các nước �ếp nhận lao động bằng máy bay. Thường thì công ty tuyển dụng đồng hành với họ ở hai 
bước: đưa ra sân bay và đón tại sân bay của nước �ếp nhận lao động. Người lao động di cư bay một mình, hoặc theo nhóm nhỏ 
hoặc nhóm lớn do công ty tuyển dụng sắp xếp nếu đi đến cùng nước �ếp nhận lao động và hoặc công ty. Hầu hết lao động di cư 
cho biết không phải trả thêm bất kỳ chi phí nào trong suốt hành trình. 

6.1. Hành trình

Khi đến nơi, tất cả lao động tham gia khảo sát đều được gặp đại diện công ty tuyển dụng hoặc đại diện nghiệp đoàn và được 
đưa đến trung tâm đào tạo định hướng. Tuy nhiên, một số cho biết có rất ít hoặc không có thông �n hướng dẫn họ phải làm gì 
khi đến sân bay. Một số lao động khi đến Nhật Bản đã bị hải quan giữ lại tại sân bay.  

Chúng tôi đã rất lo lắng. Khi chúng tôi đến sân bay, họ [nhà chức trách sân bay] đã lấy hết hành lý, hộ chiếu và đưa 
chúng tôi vào một căn phòng. Họ lo ngại chúng tôi sẽ bỏ trốn. Họ giữ chúng tôi trong năm giờ. Chúng tôi cố gắng xin 
đi vệ sinh và sử dụng mạng internet để gọi điện về nhà, gọi điện đến công ty để báo họ đến đón chúng tôi.          
(Thảo luận nhóm, nam và nữ, độ tuổi từ 22–37, từng làm việc tại Nhật Bản)  

6.2. Nhập cảnh

“

6. DI CHUYỂN ĐẾN NƯỚC TIẾP NHẬN LAO ĐỘNG

Tóm tắt: Tính dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột chính trong suốt hành trình và khi nhập cảnh 

• Một số người lao động di cư cho biết không có thông �n hướng dẫn họ phải làm gì khi đến sân bay tại nước �ếp 
nhận lao động. 

• Một số cho biết đã bị cơ quan chức năng giữ lại tại sân bay. 

© UNSPLASH 2020 / MISCHA 
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Phần này sẽ `m hiểu về trải nghiệm của người lao động di cư tại nước �ếp nhận lao động trong quá trình làm việc và tại nơi 
làm việc, bao gồm cả những rủi ro và nguy cơ dễ bị tổn thương mà họ phải đối mặt. Mặc dù trọng tâm của phần này là trải 
nghiệm công việc và nơi làm việc, cần lưu ý là lao động tham gia khảo sát cũng đề cập đến một số thách thức khác phải đối mặt 
tại các nước �ếp nhận lao động, bao gồm rào cản ngôn ngữ, �ền tệ, ẩm thực khác biệt26 cũng như sự khắt khe của văn hóa 
Nhật Bản. Nhiều người được hỏi cho biết họ cảm thấy rất nhớ nhà và do đó phải sử dụng mạng xã hội để bớt nhớ nhà.  

Như đã đề cập trong phần phương pháp luận, cần lưu ý rằng mặc dù chúng tôi nhận thấy một số khía cạnh có thể được xem là 
bóc lột hoặc lao động cưỡng bức, nhiều lao động di cư không nhận biết được các yếu tố đó. Họ chấp nhận những điều này vì 
họ phải làm việc kiếm �ền gửi về quê nhà, ngoài ra họ dường như cũng không nhận thức được quyền lao động của mình. Phần 
khuyến nghị của báo cáo sẽ �ếp tục đề cập đến khía cạnh này. 

7.1. Lĩnh vực ngành nghề, thời hạn hợp đồng và quyền tự do đi lại

26

29

7. TRẢI NGHIỆM TRONG QUÁ TRÌNH LÀM VIỆC 

Tóm tắt: Tính dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột chính liên quan đến loại hình công việc và chuyển 
đổi công việc

• Hầu hết lao động di cư không thể rời bỏ công việc do các điều khoản hợp đồng và họ phải kiếm �ền để trả nợ. 
• Trong một số trường hợp, hộ chiếu và visa của người lao động bị chủ sử dụng lao động (Malaysia và Tỉnh Đài Loan 

thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa) giữ lại, điều này hạn chế quyền tự do đi lại của người lao động di cư và có 
thể ngăn cản họ rời bỏ công việc.

Trong số các lao động tham gia khảo sát, thời gian lưu trú tại nước �ếp nhận lao động dao động từ dưới một năm đến 14 năm. 
Thời hạn hợp đồng phổ biến là ba năm. Tuy nhiên, cũng có hợp đồng lao động có thời hạn dưới một năm và lên đến năm năm. 
Thời hạn hợp đồng phổ biến đối với Nhật Bản là 3 hoặc 5 năm, Đại Hàn Dân Quốc là 3 năm và Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa 
nhân dân Trung Hoa là 2 hoặc 3 năm. Người lao động di cư đến tất cả các nước �ếp nhận lao động, đặc biệt là Nhật Bản và 
Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa, đều được gia hạn hoặc ký lại hợp đồng. Một số lao động tham gia khảo sát, 
đặc biệt là các lao động di cư đến Đại Hàn Dân Quốc hoặc Nhật Bản, đã cư trú quá hạn visa.  

Nhìn chung, các lao động tham gia khảo sát làm việc trong lĩnh vực nông nghiệp cho rằng đây là lĩnh vực có mức lương thấp 
nhất mặc dù công việc nặng nhọc nhất, trong khi các công việc sản xuất và nhà máy được coi là hấp dẫn nhất. Lĩnh vực xây 
dựng được xem là nặng nhọc, nhưng bù lại mức lương khá cao. Trong số các lao động tham gia khảo sát, số lượng lao động 
trong lĩnh vực sản xuất chiếm nhiều nhất, sau đó là xây dựng và nông nghiệp.  

Phần lớn lao động tham gia khảo sát làm việc ở Nhật Bản và Đại Hàn Dân Quốc, �ếp theo là Malaysia và Tỉnh Đài Loan thuộc 
Cộng hòa nhân dân Trung Hoa. Trong số những lao động làm việc ở hai quốc gia đầu �ên, số lượng lao động làm việc trong lĩnh 
vực sản xuất và xây dựng là như nhau. Trong số những lao động làm việc ở hai quốc gia sau, số lượng lao động trong lĩnh vực 
sản xuất chiếm nhiều nhất. Một số ít lao động trong lĩnh vực nông nghiệp ở Nhật Bản, Đại Hàn Dân Quốc và Tỉnh Đài Loan 
thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa và thường làm việc trong các doanh nghiệp gia đình với mức lương thấp. Một số ít lao 
động làm việc trong lĩnh vực chế biến thực phẩm ở Nhật Bản.  

Một số lao động di cư khi tới nước �ếp nhận lao động đã làm các công việc khác và thậm chí cả ngành nghề khác với công việc/
ngành nghề được nêu trong hợp đồng. Tình trạng này xảy ra thường xuyên nhất ở những người lao động di cư đến Đại Hàn 
Dân Quốc, cũng như các lao động trở về từ Nhật Bản và Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa.  

Món ăn ở Đại Hàn Dân Quốc nổi �ếng về độ cay trong khi ở Malaysia, các món ăn chế biến từ cà ri rất phổ biến và ngoài ra quốc gia này không cho phép ăn thịt lợn. Món ăn Nhật 
Bản được coi là dễ ăn hơn vì giống với món ăn Việt Nam hơn. Một số lao động cho biết họ mang theo lương khô và/hoặc đồ hộp từ Việt Nam để giúp đối phó với điều này.
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[Trong hợp đồng ghi rằng] tôi sẽ làm công việc bếp núc. Nhưng khi tôi đến, công việc thực tế của tôi là sản xuất đồ 
dùng nhà bếp và đồ dùng nhà hàng, khách sạn. (Thảo luận nhóm, nam và nữ, độ tuổi từ 22–37, từng làm việc tại 
Nhật Bản)  

Nhiều lao động tham gia khảo sát làm việc cho cùng một công ty trong suốt thời hạn (các) hợp đồng của họ. Điều này phổ biến 
nhất ở Nhật Bản, nơi họ được đối xử công bằng với mức lương cao hoặc được ký lại hợp đồng với cùng một chủ sử dụng lao 
động.  

Tôi đã làm việc ở đó bốn năm sáu tháng [với] hai hợp đồng. Hợp đồng ban đầu có hiệu lực trong ba năm và được 
gia hạn trong một năm và sau đó sáu tháng. (Phỏng vấn sâu, nam giới, 31 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại 
Nhật Bản) 

Trong những trường hợp khác, các lao động tham gia khảo sát cảm thấy họ không thể nghỉ việc do phải trả nợ hoặc do bị ràng 
buộc bởi các điều khoản hợp đồng. Cũng có dấu hiệu cho thấy một số điều khoản hợp đồng cấm lao động nghỉ việc trừ khi chủ 
sử dụng lao động bị phá sản. Những điều kiện này có thể đã có trong các hợp đồng ký với người lao động di cư trước khi xuất 
cảnh, nhưng có lẽ khi đó họ chưa hiểu rõ. 

Ở Nhật, họ nói rõ rằng tôi chỉ được phép làm việc cho một công ty. Nếu tôi nộp đơn xin làm việc cho một công ty      
khác, tôi sẽ bị trục xuất ngay lập tức. (Phỏng vấn sâu, nam, 27 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại Nhật Bản) 

Có một số bằng chứng cho thấy chủ sử dụng lao động, đặc biệt là ở Malaysia và Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung 
Hoa, giữ lại hộ chiếu và visa của người lao động di cư, chỉ cung cấp giấy phép cư trú để sử dụng trong nước. Điều này làm hạn 
chế quyền tự do đi lại của người lao động di cư cũng như có thể ngăn cản họ rời bỏ công việc. Tại Đại Hàn Dân Quốc, các lao 
động cho biết họ có thể giữ hộ chiếu của họ, lưu ý rằng lúc đầu chủ sử dụng lao động có thể lấy hộ chiếu nhằm mục đích xin 
giấy phép cư trú cho người lao động. Một người lao động làm việc ở Nhật Bản cho biết công ty giữ lại giấy tờ cá nhân của cô 
trong một năm rưỡi đầu �ên.  

Lúc đầu, công ty giữ hộ chiếu của tôi trong một năm rưỡi. (Phỏng vấn sâu, nữ, 26 tuổi, từng làm công nhân chế biến 
thực phẩm tại Nhật Bản) 

Nhìn chung, lao động tham gia khảo sát cho biết `nh trạng chuyển đổi công việc không phổ biến. Trong số những lao động đã 
chuyển đổi công việc, hầu hết là lao động làm việc tại Đại Hàn Dân Quốc và gần như tất cả đều là nam giới. Nước này cho phép 
người lao động di cư thay đổi công việc tương đối dễ dàng và được Bộ Lao động quản lý tập trung. Người lao động di cư hoặc 
chủ sử dụng lao động có thể liên hệ trực �ếp với Bộ Lao động để yêu cầu thay đổi công việc, sau đó Trung tâm Tìm kiếm Việc 
làm `m kiếm công việc phù hợp với người lao động. Trong khi đó, các lao động cho biết thay đổi công việc ở Nhật Bản hoặc 
Malaysia khó khăn hơn, phần lớn là do các vấn đề hợp đồng và quy định.  

Lý do phổ biến dẫn đến thay đổi công việc bao gồm chủ sử dụng lao động bị phá sản, điều kiện làm việc kém hoặc không có �ềm 
năng kiếm thêm thu nhập, đặc biệt là hạn chế về thời gian hoặc không được trả �ền lương làm thêm giờ. Dù thay đổi công việc 
nhưng hầu hết người lao động vẫn làm trong cùng ngành nghề đó. Các lao động cũng cho biết họ bỏ việc chỉ đơn giản là vì `nh 
hình trở nên rất tệ và họ trở thành người lao động không hợp thức do không nhận được hỗ trợ pháp lý để đổi việc. 

Khi đến nơi, tôi thấy thực tế rất khác với những gì người môi giới đã nói. Thêm nữa, khi tôi đến thì công ty đang 
gặp khủng hoảng, không có nhiều việc để làm. Trong sáu tháng đầu Uên, tôi đã muốn nghỉ việc. Nhưng vì đang mắc 
nợ 250 triệu đồng, tôi phải cố gắng để trụ lại. (Phỏng vấn sâu, nam giới, 31 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại 
Nhật Bản)

“

“

“

“

“
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7.2. Đào tạo sau nhập cảnh và điều kiện làm việc 

7.2.1. Đào tạo   

Mặc dù hầu hết lao động di cư được đào tạo thông qua công việc thực tế, nhiều người cũng được đào tạo hoặc tập huấn sau 
khi nhập cảnh tại nước �ếp nhận lao động. Đại Hàn Dân Quốc dường như có quy trình chuẩn hóa để �ếp nhận lao động di cư, 
theo đó tất cả các lao động sau nhập cảnh đều tham gia vào cùng một chương trình. Đào tạo sau nhập cảnh thường bao gồm 
ba ngày định hướng về văn hóa và quy tắc của Đại Hàn Dân Quốc, cùng với một khóa bồi dưỡng ngôn ngữ cơ bản, tất cả đều 
được giảng dạy tại một trung tâm chuyên biệt (“trung tâm Colab”) bởi các giáo viên Đại Hàn Dân Quốc. Lao động tham gia 
khảo sát cho biết họ cũng được khám sức khỏe. Sau khi được đào tạo định hướng, người lao động di cư được các chủ sử dụng 
lao động tương ứng tuyển chọn và đón về, sau đó được học các kỹ năng cụ thể tại nơi làm việc. 

Tôi đến trung tâm Colab cùng với tất cả những người lao động khác. Chúng tôi �m hiểu phong tục và truyền thống 
trong ba ngày, sau đó chủ sử dụng lao động cho người đến đón tôi. Trước khi xuất cảnh, tôi được cung cấp thông 
Un về công ty, nhà máy và thành phố. (Phỏng vấn sâu, nam, 42 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại Đại Hàn Dân 
Quốc) 

Đối với các lao động làm việc tại Nhật Bản, phạm vi đào tạo định hướng hoặc tập huấn sau nhập cảnh trước khi bắt đầu làm 
việc cũng rất khác nhau. Thông thường, chương trình đào tạo do nghiệp đoàn �ến hành thường kéo dài từ hai tuần đến một 
tháng. Trong thời gian này, người lao động di cư được nghiệp đoàn sắp xếp chỗ ở và có thể được trợ cấp chi phí. Chương trình 
đào tạo bao gồm định hướng về văn hóa, ngôn ngữ, chào hỏi, an toàn tại nơi làm việc và đào tạo cơ bản về công việc.  

Khi chúng tôi đến sân bay, một người từ nghiệp đoàn đã đưa chúng tôi đi tham gia đào tạo. Tất cả những người 
đi theo người của nghiệp đoàn đó phải tham gia khóa đào tạo trong hai tuần. [Với] các nghiệp đoàn khác, thời 
gian đào tạo là một tháng. Chương trình đào tạo của chúng tôi nhanh hơn. (Phỏng vấn sâu, nữ, 22 tuổi, từng làm 
công nhân sản xuất tại Nhật Bản) 

Một số lao động di cư đến Malaysia và Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa cho biết họ không được đào tạo 
trước khi bắt đầu làm việc, nhưng về cơ bản họ được đào tạo trực �ếp từ công việc thực tế với các mức độ hướng dẫn và tự 
học khác nhau. Tại Malaysia, lao động cho biết các chủ sử dụng lao động đã tổ chức các chương trình đào tạo ngôn ngữ và kỹ 
năng phù hợp với công việc. Tuy nhiên, lao động chân tay không được đào tạo ngôn ngữ vì điều đó được cho là không          
cần thiết. 

7.2.2. Mức lương

Tóm tắt: Tính dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột chính về điều kiện làm việc – ]ền lương

• Người lao động di cư bị trừ lương theo các điều khoản và điều kiện mà họ không hiểu rõ hoặc công ty tuyển 
dụng không giải thích. 

• Người lao động cho biết họ bị công ty giữ lại �ền lương vì nhiều lý do khác nhau. 
• Có các trường hợp lệ thuộc vì nợ, đặc biệt là ở Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa, trong đó có 

tới 80% lương của một số lao động di cư bị khấu trừ để trả các khoản nợ phát sinh do phí tuyển dụng và chi phí 
liên quan.

Về điều kiện làm việc, hầu hết người lao động di cư về nước đều cho rằng các công ty quy mô lớn hơn có điều kiện làm việc 
tốt hơn và có nhiều cơ hội để làm thêm giờ được trả lương, trái ngược với các công ty nhỏ hơn, bao gồm cả các doanh nghiệp 
hộ gia đình quy mô nhỏ. Tình trạng này dường như phổ biến đối với người lao động di cư ở Nhật Bản, Malaysia, Đại Hàn Dân 
Quốc và Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa.  
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Công ty càng nhỏ, [áp lực] đối với người lao động càng cao. (Phỏng vấn sâu, nam, 27 tuổi, từng làm công nhân sản 
xuất tại Nhật Bản) 

Mức lương thay đổi đáng kể theo nước �ếp nhận lao động. Tại Nhật Bản, mức lương dao động từ 18 triệu đến 60 triệu đồng/
tháng. Mức lương cũng thay đổi tùy thuộc vào địa điểm làm việc (nông thôn so với thành thị), ngành nghề và quy mô công ty - 
tất cả đều có liên quan đến nhau. Phụ nữ thường làm việc trong các ngành nghề có mức lương thấp hơn nam giới. Lao động nữ 
ngành may mặc có mức lương tháng thấp nhất (18 triệu đến 20 triệu đồng), bao gồm cả �ền làm thêm giờ (lương tháng cơ bản 
16 triệu đồng). Trong khi đó, mức lương của lao động sản xuất (30 triệu đến 60 triệu đồng) và xây dựng (40 triệu đồng) cao hơn 
so với lao động nông nghiệp (20 triệu đến 40 triệu đồng mỗi tháng). Tương tự, người lao động làm việc ở thành thị hoặc ở các 
công ty quy mô lớn hơn được hưởng mức lương cao hơn so với lao động ở nông thôn và các doanh nghiệp nhỏ hơn. Cuối cùng, 
�ềm năng tăng lương trong lĩnh vực sản xuất là lớn nhất. Theo các lao động tham gia khảo sát, chủ sử dụng lao động bóc lột 
cũng có thể khấu trừ lương khoảng 5% đến 10%. 

Ở Tokyo, mức lương là 1.000 yên mỗi giờ, trong khi ở các vùng nông thôn như Irabaki là 830 yên mỗi giờ. Đó là 
mức lương theo giờ do tỉnh quy định chứ không phải các công ty lớn thì trả nhiều hơn và các công ty nhỏ trả ít hơn. 
Mức lương thay đổi tùy theo khu vực. (Thảo luận nhóm, nam và nữ, độ tuổi từ 22–37, từng làm việc tại Nhật Bản) 

Lao động đã về nước lại hoặc gia hạn hợp đồng yêu cầu mức lương cao hơn do họ có nhiều kinh nghiệm làm việc hơn. Những 
lao động này cũng trực �ếp đàm phán với chủ sử dụng lao động.  

Lao động tham gia khảo sát cho biết tại Đại Hàn Dân Quốc, mức lương cơ bản được áp dụng thống nhất trên toàn quốc. Mức 
lương này do Bộ Lao động quy định và có sự điều chỉnh hàng năm. Tổng thu nhập hàng tháng dao động từ 20 triệu đến 80 triệu 
đồng, bao gồm �ền làm thêm giờ, �ền thưởng và chưa Bnh khấu trừ. Mức lương không quá khác biệt theo ngành nghề, mặc 
dù người lao động trong lĩnh vực sản xuất có thể có nhiều cơ hội thăng �ến hơn và theo đó mức lương cũng được tăng lên 
theo thời gian. Ngoài mức tăng hàng năm do Bộ Lao động quy định, lương còn tăng dựa trên hiệu quả công việc và thâm niên.  

[Mức lương cơ bản] tăng mỗi năm một lần. Khi chuyển sang nhà máy thứ hai, năm đầu tôi nhận được 800.000 
KRW, năm sau, lương của tôi tăng lên 900.000 KRW và trong năm Uếp theo là 1,1 triệu KRW. (Phỏng vấn sâu, nam, 
42 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại Đại Hàn Dân Quốc) 

Lao động tham gia khảo sát cho biết mức lương ở Malaysia có xu hướng thấp hơn so với các nước �ếp nhận lao động khác, 
mặc dù họ cũng lưu ý rằng chi phí đến Malaysia làm việc rẻ hơn các nước khác. Người lao động cho biết thu nhập từ 4 triệu 
đồng đến 10 triệu đồng mỗi tháng tùy theo số giờ làm thêm. Mức lương tại Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa 
dường như có sự gia tăng, mặc dù cũng có thể là do thay đổi ngành nghề và tỷ giá hối đoái. Một lao động di cư nữ cho biết mức 
lương hàng tháng trong ngành nông nghiệp của cô đã tăng từ 4,5 triệu đồng lên 7 triệu đồng trong lần thứ hai ra nước ngoài 
làm việc khi cô ấy nhận làm giúp việc gia đình.  

Các lao động tham gia khảo sát cho biết họ nhận được �ền làm thêm giờ, đặc biệt là với các công việc trong nhà máy. Mức 
lương làm thêm giờ dao động từ 110% đến 150% lương cơ bản, thấp nhất ở Nhật Bản. Trong những công việc mà người lao 
động có cơ hội được trả lương làm thêm ngoài giờ, họ cho biết số �ền tăng ca chiếm một nửa hoặc nhiều hơn tổng thu nhập và 
trong một số trường hợp họ thậm chí được nhận �ền thưởng ca đêm.  

Tiền lương làm ngoài giờ có thể gấp đôi hoặc gấp ba, tùy thuộc vào khối lượng công việc bạn làm. (Phỏng vấn sâu, 
nam, 37 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại Đại Hàn Dân Quốc) 

Tiền lương tăng ca không phải lúc nào cũng được nêu trong các hợp đồng người lao động nhận được trước khi xuất cảnh từ 
Việt Nam, trong khi mức lương cơ bản thì thường theo như hợp đồng. Tiền lương tăng ca được thỏa thuận với chủ sử dụng lao 
động bằng lời nói hoặc theo thỏa thuận bổ sung bằng văn bản.  

Ở nhà, hợp đồng ghi lương cơ bản là 30 triệu đồng. Nhưng khi ở đó, nếu tôi làm việc nhiều hơn, tôi sẽ nhận được 
nhiều Uền hơn. (Phỏng vấn sâu, nam, 20 tuổi, từng làm công nhân nông nghiệp tại Nhật Bản) 
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Lao động tham gia khảo sát cũng cho biết họ đang `m việc làm thêm để kiếm thêm thu nhập nhằm trang trải các khoản nợ đã                                      
vay để đi làm việc tại nước ngoài. Lao động nữ di cư đến Malaysia và Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa và làm 
việc cho các công ty không có chính sách làm thêm giờ thường tham gia vào những thoả thuận làm thêm này. Các thỏa thuận 
này thường không chính thức và có nhiều khả năng không tuân thủ luật pháp ở các nước �ếp nhận lao động. 

Lương thường được trả hàng tháng ở tất cả các nước �ếp nhận lao động. Một số công ty giữ lại �ền lương tháng đầu �ên, 
nhưng cung cấp �ền sinh hoạt phí và chỗ ở. Tại Nhật Bản, công ty đưa ra lý do là tháng đầu �ên người lao động chỉ tham gia 
đào tạo. Đối với tất cả các nước �ếp nhận lao động, lương được trả bằng cách gửi trực �ếp vào tài khoản ngân hàng của lao 
động tại nước �ếp nhận lao động. Ở Malaysia, người lao động được ứng trước một phần lương bằng �ền mặt, phần còn lại 
được trả trực �ếp vào tài khoản của gia đình họ ở Việt Nam.  

Người lao động cho biết họ khá bất ngờ với nhiều khoản khấu trừ từ lương. Trong một số trường hợp, các khoản được nêu 
trong hợp đồng là do chủ sử dụng lao động đài thọ (ăn và ở) lại bị khấu trừ. Điều này cho thấy người lao động di cư không hiểu 
đầy đủ nội dung hợp đồng của họ hoặc sẵn sàng chấp nhận các điều khoản đó để được tuyển dụng.  

Trước khi sang Nhật, công ty tuyển dụng nói với tôi mức lương là 30 triệu đồng một tháng. Nhưng sang đến đó, tôi 
phải trả nhiều thứ: thuế, Uền thuê nhà, Uền điện nước và Uền ăn. (Phỏng vấn sâu, nam, 27 tuổi, từng làm công 
nhân sản xuất tại Nhật Bản) 

Trong một số trường hợp, người lao động cho biết các khoản khấu trừ đã chiếm tới 2/3 �ền lương và bao gồm bảo hiểm sức 
khỏe và tai nạn, thuế (tại cả nước �ếp nhận lao động và Việt Nam), đóng góp chế độ hưu trí, �ền thuê nhà, phí ăn ở và môi giới 
mà các công ty tuyển dụng tại Việt Nam có thể đã ủy quyền. Trong trường hợp không có bảng kê chi phí chi �ết, người lao động 
di cư rất dễ bị tổn thương do những bất thường về �ền lương.  

Lương của tôi theo hợp đồng là 35 triệu đồng, nhưng phải khấu trừ 11 triệu đồng Uền bảo hiểm, thuế, Uền nhà, wi-
fi và Uền nước. Các khoản khấu trừ này được liệt kê trong phiếu lương của tôi. Nhưng tôi đã tự trả Uền ăn và wi-fi. 
(Thảo luận nhóm, nam và nữ, độ tuổi từ 22–37, từng làm việc tại Nhật Bản) 

Có một số trường hợp lệ thuộc vì nợ, đặc biệt là ở Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa, trong đó có tới 80% �ền 
lương của một số người lao động di cư bị khấu trừ để trả các khoản nợ phát sinh do phí tuyển dụng và chi phí liên quan.  

Cũng có trường hợp chủ sử dụng lao động ở Nhật Bản và Đại Hàn Dân Quốc giữ lại �ền lương của tháng làm việc cuối cùng do 
công ty gặp khó khăn về tài chính.  

Về vấn đề chuyển �ền, lao động tham gia khảo sát cho biết họ đã chuyển về nước tới 60–95% �ền lương sau khi khấu trừ: 
trước hết để trả nợ di cư và thứ hai để xây nhà và trang trải các chi phí chung của gia đình, bao gồm cả chi phí học hành của 
con cái. Thông thường, người lao động trả hết các khoản nợ di cư trong vòng một năm (đối với những lao động làm việc tại 
Nhật Bản, Đại Hàn Dân Quốc và Malaysia), mặc dù một số người cho biết họ phải mất từ hai đến năm năm để trả hết nợ.  

Tôi kiếm được 40 triệu đồng mỗi tháng. Tôi đã gửi về nhà 30 triệu đồng để gia đình trả nợ [di cư] và gia đình cũng 
giúp tôi giữ Uền [trong tài khoản Uết kiệm]. (Phỏng vấn sâu, nam, 28 tuổi, từng làm công nhân xây dựng tại        
Nhật Bản) 

Tiền thường được gửi về nhà thông qua kênh chính thức là chuyển khoản ngân hàng. Theo một cán bộ cung cấp thông �n 
chính của Ngân hàng Nông nghiệp và Phát triển Nông thôn (Agribank) chi nhánh Nghệ An, Agribank là ngân hàng nhận kiều hối 
phổ biến nhất tại Việt Nam. Với hệ thống chi nhánh rộng khắp Việt Nam, Agribank có các thỏa thuận hợp tác với các ngân hàng 
ở nhiều nước �ếp nhận lao động, đặc biệt là ở Nhật Bản, Đại Hàn Dân Quốc và Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung 
Hoa. Tuy nhiên, thỏa thuận với các ngân hàng Malaysia đã bị rút lại do có quá ít lao động di cư sử dụng dịch vụ này.  
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7.2.3. Thời gian và điều kiện làm việc 

Mặc dù hầu hết lao động tham gia khảo sát cho biết môi trường làm việc của họ khá tốt, những lao động khác �ết lộ một số 
yếu tố làm suy giảm chất lượng công việc và có thể là cả quyền lao động, khiến họ có nguy cơ bị bóc lột. 

Về khối lượng công việc, một số lao động di cư cảm thấy áp lực phải làm việc nhiều giờ và chấp nhận tăng ca trong thời gian 
cao điểm như thời kỳ thu hoạch và đáp ứng thời hạn sản xuất. Một số lao động cho biết mức khấu trừ lương khá lớn buộc họ 
phải chấp nhận làm thêm giờ để trang trải các khoản nợ phát sinh trong quá trình tuyển dụng.  

Việc này [tăng ca] giống kiểu như bắt buộc, bởi vì tôi phải chạy máy [chính]. (Phỏng vấn sâu, nam, 37 tuổi, từng 
làm công nhân sản xuất tại Đại Hàn Dân Quốc) 

Người lao động cũng cho biết khối lượng công việc lớn và bị quản đốc liên tục kiểm tra hoặc theo dõi. 

Chúng tôi đã phải làm việc rất nhiều và áp lực. Bởi vì quản đốc luôn ở bên cạnh, thúc giục chúng tôi phải nhanh 
tay. (Phỏng vấn sâu, nam, 43 tuổi, từng làm công nhân xây dựng tại Đại Hàn Dân Quốc)  

Đã xuất hiện rất nhiều vấn đề về sức khỏe và an toàn lao động, đặc biệt là đối với những người làm việc trong các nhà máy và 
công trường xây dựng, tại tất cả các nước �ếp nhận lao động. Các mối nguy này bao gồm làm việc với thiết bị nguy hiểm cũng 
như �ếp xúc với khói và hóa chất độc hại. Mặc dù một số người lao động di cư đã được đào tạo về cách sử dụng thiết bị phù 
hợp và có quần áo bảo hộ, nhưng thường những biện pháp này không đủ để tránh những mối nguy này.  

Chúng tôi làm việc trong một căn phòng và phải đóng hết cửa sổ để bụi không thoát ra ngoài. Có một chiếc máy 
hút bụi, nhưng hoạt động không tốt lắm. Căn phòng bị đóng kín. Mặc dù trời nóng, chúng tôi phải mặc quần áo 

“

“

“

Tóm tắt: Tính dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột chính về điều kiện làm việc – giờ làm việc, tăng ca, 
sức khỏe và an toàn, nghỉ lễ và nghỉ ốm

• Một số lao động bị ép phải làm thêm giờ và làm việc vào ngày nghỉ lễ, với nguy cơ bị sa thải nếu không tuân theo, 
đặc biệt là để bù cho các khoản khấu trừ lương và trả nợ. 

• Một số lao động báo cáo về việc bị quản đốc liên tục giám sát hoặc theo dõi, đe dọa trừng phạt nếu họ không làm 
theo yêu cầu.  

• Nhiều lao động cho biết họ phải đối mặt với những rủi ro về sức khỏe và an toàn tại tất cả các nước �ếp nhận lao 
động, chẳng hạn như làm việc với thiết bị nguy hiểm, �ếp xúc với hóa chất độc hại, quần áo bảo hộ không đầy đủ và 
khối lượng công việc nặng nhọc. 

• Ngoài ra còn có `nh trạng chủ sử dụng lao động không cho người lao động được quyền nghỉ ốm, người lao động bị 
trừ lương khi nghỉ ốm và còn bị đe dọa cho nghỉ việc nếu nghỉ ốm. 

• Rào cản ngôn ngữ khi �ếp cận các dịch vụ y tế khiến người lao động di cư có nguy cơ được điều trị không đầy đủ. 
• Các mối đe dọa về hình phạt từ chủ sử dụng lao động nếu người lao động `m kiếm hỗ trợ từ bên ngoài, ví dụ như 

từ nghiệp đoàn.

Có nhiều cách để gửi [Uền] về. Cách thứ nhất là thông qua các dịch vụ không chính thức. Cách thứ hai là đến ngân 
hàng, rút Uền và chuyển vào thẻ của chúng tôi, rồi chuyển về ngân hàng [tại Việt Nam], sau đó gia đình chúng tôi 
sẽ đến ngân hàng và nhận Uền. Có nhiều lao động làm việc không hợp pháp [lao động di cư không chính thức]. Họ 
không thể làm thẻ ngân hàng, vì vậy họ phải sử dụng các dịch vụ không chính thức [mà] thường snh phí cao, 
nhưng họ sẽ mang Uền đến tận nhà của bạn. Gửi Uền xong gia đình chúng tôi sẽ nhận được Uền. (Phỏng vấn sâu, 
nam, 47 tuổi, từng làm công nhân xây dựng tại Đại Hàn Dân Quốc) 
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bảo hộ, đôi khi chúng tôi phải thay bốn hoặc năm bộ quần áo một ngày vì tất cả đều ướt đẫm [mồ hôi]. Sau ba 
năm làm việc ở đó, tôi cảm thấy sức khỏe giảm sút rất nhiều. (Thảo luận nhóm, nam và nữ, độ tuổi từ 22–37, từng 
làm việc tại Nhật Bản) 

Về thời gian nghỉ phép, nghỉ lễ và nghỉ cuối tuần, hầu hết người lao động cho biết họ làm việc sáu ngày một tuần, chỉ được nghỉ 
thứ bảy hoặc chủ nhật, nghỉ lễ và được trả lương. Ngay cả khi được phép nghỉ một ngày, nhiều lao động di cư đã chọn làm việc 
vào những ngày nghỉ đó để được trả thêm �ền làm việc vào ngày nghỉ lễ.  

Ngày nghỉ lễ [là ngày nghỉ], nhưng ngày nào chúng tôi cũng làm việc. Nếu làm việc vào Chủ nhật, chúng tôi được 
trả gấp đôi. Nếu làm việc vào ngày nghỉ lễ, chúng tôi được trả gấp ba. (Phỏng vấn sâu, nam, 44 tuổi, từng làm công 
nhân xây dựng tại Malaysia)  

Tuy nhiên, một số lao động cũng cho biết họ bị cấp trên ép buộc phải làm việc trong những ngày nghỉ và ngày lễ và đe dọa sẽ bị 
cho nghỉ việc nếu không làm mặc dù điều này trái với quy định hợp đồng. Tình trạng này xảy ra phổ biến đối với lao động thời 
vụ và nông nghiệp, những người không có nhiều ngày nghỉ cũng như không có lịch trình làm việc �êu chuẩn.  

Làm việc trong lĩnh vực nông nghiệp, tôi không có ngày nghỉ nào. Những ngày nghỉ lễ được đánh dấu đỏ trên lịch, 
nhưng không áp dụng cho ngành nông nghiệp. (Phỏng vấn sâu, nam, 29 tuổi, từng làm công nhân nông nghiệp tại 
Đại Hàn Dân Quốc) 

Một số lao động cho biết họ được nghỉ phép có hưởng lương từ 8 đến 14 ngày mỗi năm, trong đó thời gian nghỉ phép đôi khi 
tăng lên theo thời gian làm việc tại nước �ếp nhận lao động, đặc biệt là Đại Hàn Dân Quốc, Malaysia và Tỉnh Đài Loan thuộc 
Cộng hòa nhân dân Trung Hoa. Lao động thời vụ và nông nghiệp có xu hướng nghỉ ít hơn so với lao động trong các ngành nghề 
khác.  

Năm đầu Uên tôi được nghỉ phép 8 ngày có hưởng lương, năm thứ hai là 12 ngày và năm thứ ba tăng lên 14 ngày.
(Phỏng vấn sâu, nữ, 39 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại Malaysia) 

Nhiều trường hợp nghỉ ốm không được trả lương hoặc người lao động được khuyến cáo không nên nghỉ ốm vì có thể khiến họ 
bị mất việc. Trong một số trường hợp khác, lao động xin nghỉ ốm được thông báo rằng họ chỉ được phép nghỉ ốm trong trường 
hợp xảy ra tai nạn. Một số khác thì bị trừ lương lên tới 25% nếu họ nghỉ ốm. Điều này khiến cho nhiều lao động vẫn phải làm 
việc dù đang bị ốm và dẫn đến nguy cơ đe dọa sức khỏe và an toàn tại nơi làm việc. 

Nếu chỉ bị ốm xoàng hay bị cảm lạnh, chúng tôi vẫn phải làm việc. Đơn xin nghỉ ốm sẽ không được chấp nhận.     
(Phỏng vấn sâu, nam, 42 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại Đại Hàn Dân Quốc) 

Về dịch vụ y tế, khi bị ốm, hầu hết lao động tham gia khảo sát ở tất cả các nước �ếp nhận lao động đến bệnh viện, trung tâm y 
tế hoặc phòng khám. Tuy nhiên, không phải tất cả người lao động đều nhận được hỗ trợ về đi lại và phiên dịch. Rào cản về 
ngôn ngữ có thể ảnh hưởng đến chẩn đoán và chất lượng chăm sóc sức khỏe. 

Họ không cho tôi đi khám sức khỏe. Tôi yêu cầu họ đưa tôi đến bệnh viện. Ông chủ bảo: “Không sao cả, do cậu làm 
việc nhiều thôi.” Tôi nói: “Không, tôi thấy khối u đang to dần.” Ông ấy không Un tôi. Khi ông ấy đưa tôi đến đó 
[bệnh viện], bác sĩ ngay lập tức mắng ông ấy và tôi phải nhập viện ngay lập tức. Bác sĩ nói khối u này sẽ lan ra nên 
tôi phải phẫu thuật càng sớm càng tốt. (Phỏng vấn sâu, nam, 34 tuổi, từng làm công nhân xây dựng tại Đại Hàn 
Dân Quốc) 

Hầu hết lao động tham gia khảo sát cho biết bảo hiểm y tế được khấu trừ vào lương, do đó một số chi phí dịch vụ y tế đã được 
chi trả. Tuy nhiên, với các khoản phí bổ sung phát sinh thì người lao động phải tự chi trả hoặc chủ sử dụng lao động sẽ được 
yêu cầu chi trả. Nếu người lao động khám ở phòng khám trực thuộc công ty thì không phải trả chi phí dịch vụ y tế.  

Tôi đã đi kiểm tra sức khỏe. Chi phí y tế được đài thọ trừ khi vượt quá hạn mức nhất định. Khi đó tôi phải trả khoản 
chênh lệch. (Phỏng vấn sâu, nam, 43 tuổi, từng làm công nhân nhà máy lọc dầu tại Malaysia) 
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Lo ngại về hình phạt của chủ sử dụng lao động và mất việc vẫn là rào cản khiến người lao động di cư không dám trình báo các 
vấn đề với nghiệp đoàn. Một số lao động di cư đến Nhật Bản cho biết nghiệp đoàn không hỗ trợ được gì. Tuy nhiên, lao động ở 
Malaysia và Đại Hàn Dân Quốc cho biết Bộ Lao động ở các quốc gia này có vai trò quan trọng trong việc cung cấp hỗ trợ cho 
người lao động.  

Nghiệp đoàn chỉ đến hòa giải, đối thoại. Mọi thứ vẫn vậy, không có gì cải thiện. Công nhân lại bị đánh. Nhiều 
trường hợp nghiệp đoàn đến nhiều lần. Cuối cùng người lao động phải bỏ việc và trở về nhà hoặc ở lại sinh sống 
bất hợp pháp. (Phỏng vấn sâu, nam, 31 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại Nhật Bản) 
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7.2.4. Phân biệt đối xử và quấy rối 

Nhiều lao động tham gia khảo sát cho biết có sự phân biệt đối xử đối với lao động di cư Việt Nam tại nơi làm việc. Theo những 
người đã di cư đến Nhật Bản, lao động địa phương có mức lương cao hơn tới 50%, thời gian làm việc ngắn hơn, được nhận �ền 
thưởng và phân công công việc nhẹ nhàng hơn.  

Người lao động Nhật Bản nhận [lương] cao hơn 20–30%, đôi khi 50%. Mức chênh này là do chúng tôi bị trừ phí và     
chi phí. (Phỏng vấn sâu, nam, 28 tuổi, từng làm công nhân sản xuất thực phẩm tại Nhật Bản) 

Một số lao động cho biết họ bị chủ sử dụng lao động và quản đốc phân biệt đối xử ở Đại Hàn Dân Quốc, bao gồm bạo lực và 
quấy rối, không có thời gian nghỉ ngơi, bị giám sát chặt chẽ và không được thưởng. Tình trạng phân biệt đối xử tại nơi làm việc 
cũng diễn ra ở Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa, nơi lao động Việt Nam phải đối mặt với khối lượng công việc 
cao và số ca làm đêm quá nhiều.  

Tại các nước �ếp nhận lao động, hầu hết người lao động cho biết công việc được phân theo giới Bnh, phụ nữ được ưu �ên làm 
những “công việc nhẹ nhàng” hoặc những công việc đòi hỏi mức độ “khéo léo” cao. Có nhiều ý kiến khác nhau liên quan đến 
mức độ phân biệt đối xử mà phụ nữ phải chịu so với nam giới. Một số người cho rằng phụ nữ không bị đối xử khác biệt vì các 
công việc dành riêng theo giới là chuẩn mực, chẳng hạn như các công việc xây dựng đòi hỏi sức mạnh thể chất thì phù hợp hơn 
với nam giới. Một số khác cho biết phụ nữ thường phải đối mặt với công việc có mức lương thấp, nhiều lao động nữ phải làm 
công việc khác để có thu nhập thêm.  

Phụ nữ làm việc tám Uếng ở công ty và về nhà, công việc của [họ] không được tăng ca để có thêm thu nhập. Lao 
động nữ thường mua bán rau quả và rửa bát thuê để kiếm thêm thu nhập. (Thảo luận nhóm, nam và nữ, độ tuổi từ 
31-54 tuổi, từng làm việc tại Malaysia hoặc Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa) 

Nhiều lao động cho biết họ đã từng bị bạo lực, đe dọa và quấy rối tại nơi làm việc bởi chính đồng hương người Việt Nam, 
những người này hành hung và ăn cắp từ các lao động khác. Ngoài ra, người lao động di cư cũng bị chủ sử dụng lao động đe 
dọa và quấy rối cả về thể chất và tâm lý. 
  

Người đánh họ là con trai giám đốc. Tôi thậm chí còn có một đoạn video quay cảnh anh ta đánh người. Anh ta đánh 
không vì lý do gì. Anh ta làm việc ở tầng trên trong khi chúng tôi làm việc ở tầng dưới, anh ta thả rơi búa. Nếu 
chúng tôi không tránh kịp thì búa sẽ rơi vào đầu chúng tôi. Chúng tôi thấy cực kỳ căng thẳng. (Thảo luận nhóm, nam 
và nữ, độ tuổi từ 22–37, từng làm việc tại Nhật Bản) 

“

“

“

• Các hình thức phân biệt đối xử giữa người lao động di cư và người lao động địa phương tại nơi làm việc bao gồm 
phân biệt đối xử về lương, thưởng và khối lượng công việc. 

• Tồn tại `nh trạng phân biệt đối xử đối với lao động nữ di cư tại nơi làm việc. 
• Có trường hợp người lao động bị chủ sử dụng lao động đánh đập, đe dọa và quấy rối, kể cả bạo hành tâm lý. 

Tóm tắt: Tính dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột chính về điều kiện làm việc – Phân biệt đối xử và quấy rối

“
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Đôi lúc khi tôi lau dọn nhà cửa, bà ấy lấy ngón tay vuốt vuốt tủ. Nếu thấy có bụi, bà ấy trừ 5.000 đô la Tỉnh Đài 
Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa vào lương của tôi. (Phỏng vấn sâu, nữ, 64 tuổi, từng giúp việc nhà tại 
Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa) 

Nhiều lao động gặp phải rào cản ngôn ngữ ở tất cả các nước �ếp nhận lao động và điều này có thể dẫn đến khó hòa nhập và 
không thể báo cáo `nh trạng lạm dụng. Trong một số trường hợp, những người lao động di cư Việt Nam có nhiều kinh nghiệm 
hơn tại nước sở tại sẽ giúp phiên dịch khi cần. Trong những trường hợp khác, mọi người cảm thấy thất vọng do không thể cất 
lên �ếng nói của mình.  

Khi không nói được Uếng của họ, tôi không dám nói chuyện, đó là một thiệt thòi. Tôi chỉ làm những gì tôi           
được bảo. (Phỏng vấn sâu, nữ, 45 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại Malaysia) 

Đe dọa, quấy rối, điều kiện làm việc tồi tệ, liên tục bị giám sát, hạn chế về ngôn ngữ đã tạo ra áp lực và căng thẳng cho người 
lao động di cư, ảnh hưởng đến `nh trạng sức khỏe thể chất, �nh thần và tâm lý của họ.  

[Tôi] lo lắng nếu không làm được việc thì sẽ bị họ sa thải và tôi sẽ mất hết Uền. Tôi lo lắng đến mức thậm chí bị     
sụt cân. (Phỏng vấn sâu, nam, 49 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại Đại Hàn Dân Quốc) 

Một người lao động cho biết cảnh sát Malaysia bóc lột lao động di cư và không thể dựa vào họ để `m kiếm sự bảo vệ.  

Nếu cảnh sát nhìn thấy chúng tôi, họ sẽ lấy [Uền của chúng tôi]. Nếu một cảnh sát nhìn thấy người Việt Nam, anh 
ta sẽ đòi kiểm tra giấy tờ, hộ chiếu. Chúng tôi sẽ phải đưa Uền cho anh ta. Nếu chúng tôi chống cự, anh ta sẽ ép 
chúng tôi vào xe của anh ta, lái một đoạn rồi lục soát chúng tôi để lấy Uền trước khi thả chúng tôi xuống.         
(Thảo luận nhóm, nam đã kết hôn, độ tuổi từ 41–60, từng làm việc tại Malaysia hoặc Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng 
hòa nhân dân Trung Hoa)

7.3. Chỗ ở và sinh hoạt 

Lao động tham gia khảo sát cho biết ký túc xá và nhà ở hoặc căn hộ chung là những hình thức lưu trú phổ biến nhất. Các loại 
hình lưu trú khác bao gồm khách sạn và nhà ở tạm thời, chẳng hạn như nhà container. Người lao động di cư có rất ít hoặc 
không có lựa chọn về chỗ ở và được chỉ định nơi cư trú. Số lượng lao động bình quân chia sẻ một căn phòng thấp nhất ở Nhật 
Bản (thường lên đến ba người), và cao nhất ở Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa (lên đến 12 người).  

Chỗ ở thường có một hoặc nhiều phòng tắm chung và một phòng bếp chung. Trong một số trường hợp, phòng tắm nằm ở bên 
ngoài hoặc cách xa một chút so với ký túc xá. Hầu hết những người được hỏi cho biết điều kiện sống ổn hoặc tốt so với Việt 
Nam. Thông thường, các lao động tự phân công dọn dẹp không gian sống, do vậy đôi khi có thể làm phát sinh mâu thuẫn giữa 
các lao động. Điều này đã được nhấn mạnh bởi một lao động đã từng làm việc tại Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân 

“

“

“

“

Tóm tắt: Tính dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột chính liên quan đến chỗ ở và sinh hoạt  

• Có rất ít hoặc không có lựa chọn về chỗ ở. 
• Tình trạng quá tải tại các phòng và chỗ ở chung, đặc biệt trong một số ngành nghề như nông nghiệp và xây dựng. 
• Lao động phải di chuyển quãng đường dài từ nơi ở đến nơi làm việc mà không có trợ cấp đi lại và điều này cũng 

không được đề cập trong hợp đồng. 
• Có `nh trạng lao động nữ e ngại phải đi lại do cơ sở hạ tầng kém (ánh sáng đường phố kém) hoặc các địa điểm   

ở xa. 
• Thức ăn không đủ, do chủ sử dụng lao động cung cấp và khấu trừ vào lương.
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Trung Hoa. Các lao động trong lĩnh vực nông nghiệp và xây dựng phải chịu đựng một số điều kiện sống kém nhất. Việc này 
thường là do họ sống ở những khu vực tương đối xa xôi và chưa phát triển, trong những ngôi nhà tạm bợ, hoặc nhà ở không có 
hệ thống sưởi và nước nóng, vốn rất cần thiết ở những vùng khí hậu lạnh hơn như ở Đại Hàn Dân Quốc.  

Chúng tôi sống trong một nửa container, được chia thành hai phòng. Phòng tôi có ba người và phòng bên cạnh 
cũng có ba người. Chúng tôi ngủ trên nệm trải trên sàn container. (Phỏng vấn sâu, nam giới, 27 tuổi, từng làm công 
nhân sản xuất tại Đại Hàn Dân Quốc)  

Mặc dù hầu hết những người được hỏi cho biết họ cảm thấy an toàn tại chỗ ở, nhưng cũng có một số lao động báo cáo về `nh 
trạng bị mất trộm đồ đạc.  

Khoảng cách và phương thức đi lại giữa nơi ở và nơi làm việc rất khác nhau. Đối với các công việc sản xuất và nhà máy, đặc biệt 
là ở Đại Hàn Dân Quốc và Nhật Bản, ký túc xá được đặt chung trong khu vực làm việc. Trong các trường hợp khác, phương thức 
đi lại phổ biến nhất là đi bộ, xe đạp hoặc phương �ện giao thông do công ty tổ chức. Trong lĩnh vực xây dựng, lao động phải di 
chuyển trên quãng đường xa hơn với thời gian dài hơn, thậm chí trong một số trường hợp lên đến bảy giờ mỗi ngày mà không 
được trợ cấp cũng không được đề cập trong hợp đồng. Ngoài ra, nếu đi làm muộn, họ sẽ bị trừ lương. 

Thời gian làm việc của chúng tôi là bảy Uếng, và họ chỉ trả Uền lương cho đúng bảy Uếng. Chúng tôi không được trả 
Uền cho thời gian di chuyển. Công trường xây dựng xa nhất cách đó hơn 200 km. Phải mất hơn sáu giờ cả hai 
chiều. Tôi đã không biết [về quãng đường đi làm trước khi đến Nhật Bản]. (Thảo luận nhóm, nam và nữ, độ tuổi từ 
22–37, từng làm việc tại Nhật Bản)  

Trong một số trường hợp, đường đi làm bao gồm cả những địa điểm thiếu ánh sáng hoặc xa xôi, điều đó khiến một số lao động 
nữ di cư cảm thấy nguy hiểm. 

Chỗ ở cách chỗ làm của tôi 20 phút đi xe đạp. Đường đi rất nguy hiểm. Hai bên đường chỉ có cây cối và rừng rậm. 
Bởi vì nơi chúng tôi ở là một vùng nông thôn, không có điện [và đèn đường], những người khác đều đi bằng ô tô.      
(Nghiên cứu điển hình, nữ, 22 tuổi, từng làm công nhân sản xuất tại Nhật Bản) 

Thông thường, �ền thuê nhà và các �ện ích sinh hoạt (điện, nước) do chủ sử dụng lao động chi trả (đặc biệt ở Đại Hàn Dân 
Quốc và Malaysia), lao động tham gia khảo sát cũng lưu ý rằng các chi phí này được khấu trừ vào lương. Đôi khi, lao động di cư 
được yêu cầu chi trả chi phí điện nước khá cao. Trong khi chi phí ăn uống, đặc biệt là bữa trưa và bữa tối, thường do chủ sử 
dụng lao động chi trả, một số lao động cho biết thức ăn được cung cấp không đủ hoặc kém chất lượng, buộc người lao động 
phải nấu ăn trong ký túc xá.

“

“

“
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8.2. Phá vỡ hợp đồng và các vấn đề liên quan đến visa

8.2.1. Chấm dứt hợp đồng 

Trong khi một số lao động cho biết họ có thể chấm dứt hợp đồng mà không bị phạt, đặc biệt là do sức khỏe kém, những lao 
động khác làm việc tại Đại Hàn Dân Quốc, Malaysia và Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa được thông báo rằng 
họ không thể phá vỡ hợp đồng do `nh trạng pháp lý và họ có nguy cơ bị bắt và trục xuất hoặc phải trả một khoản �ền phạt lớn. 
Cũng có bằng chứng về việc người lao động di cư cảm thấy họ không thể chấm dứt hợp đồng do cần phải trả nợ. 

Tôi cần phải làm theo hợp đồng, nếu chấm dứt hợp đồng trước khi kết thúc sẽ bị phạt 20 triệu đồng hoặc số Uền 
nào đó theo luật. (Phỏng vấn sâu, nam, 43 tuổi, từng làm công nhân nhà máy lọc dầu tại Malaysia) 

“

40

8.1. Nguyên nhân về nước  

Đa số lao động tham gia khảo sát đã trở về Việt Nam trong vòng ba năm trước thời điểm phỏng vấn, trong đó những người về 
nước năm 2019 đã trở về được 10 tháng hoặc chỉ một tuần trước thời điểm thu thập dữ liệu.  

Phần lớn người lao động di cư trở về Việt Nam bằng đường hàng không, thường là một mình, trong đó chủ sử dụng lao động 
chi trả chi phí chuyến đi khi kết thúc hợp đồng. Tuy nhiên, một số lao động di cư đã phải tự trang trải chuyến đi về nước, từ 
Nhật Bản và Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa, do hợp đồng không còn hiệu lực hoặc chấm dứt trước hạn, 
chẳng hạn như trở về do người thân bị ốm, do sức khỏe cá nhân hoặc có thai. 

Nguyên nhân chính khiến người lao động di cư về nước là hết hạn hợp đồng. Tuy nhiên, một số người ở lại quá thời hạn hợp 
đồng và sinh sống và làm việc mà không có visa hợp lệ (Mục 8.2). Tuy nhiên, có những ý kiến mâu thuẫn giữa những người 
cung cấp thông �n chính. Trong khi một số lao động khẳng định phần lớn lao động di cư trở về theo điều kiện hợp đồng và visa, 
những người khác cho biết nhiều người ở lại và làm việc bất hợp pháp với sự hỗ trợ của chủ sử dụng lao động để không mất 
nhiều thời gian trải qua quy trình quay trở lại chính thức. 

Rất ít người trở về nước. Lấy ví dụ về lao động di cư Việt Nam tại Đại Hàn Dân Quốc. Từ năm 2015 đến nay, phần 
lớn lao động từ Yên Thành sang Đại Hàn Dân Quốc ở lại sinh sống và làm việc bất hợp pháp. Rất ít người về nước 
vì thu nhập cao và chủ sử dụng lao động cũng tạo điều kiện cho họ ở lại. Nếu họ thực hiện đúng quy định và báo 
cáo về người lao động bất hợp pháp với cơ quan chức năng thì những lao động đó chắc chắn phải về nước. 
Nhưng có lẽ chủ sử dụng lao động chứa chấp và tạo điều kiện cho họ làm việc bất hợp pháp. Theo Nghị định 88 và 
95, lao động bất hợp pháp sẽ bị phạt từ 80 đến 100 triệu đồng. Nếu so sánh mức phạt với thu nhập hàng tháng 
của họ, họ có thể quyết định ở lại vì mức phạt cũng chỉ bằng một tháng lương. Sau khi nộp phạt, họ có thể Uếp tục 
làm việc và kiếm Uền trong nhiều tháng, một hoặc hai năm. Sau đó nếu bị bắt, họ có thể trở về nước bình thường. 
Đó là lý do tại sao họ ở lại. Nếu nước Uếp nhận lao động bắt giữ những người lao động bất hợp pháp, chắc chắn 
họ sẽ bị trục xuất. (Người cung cấp thông ]n chính, Phòng LĐTBXH huyện Yên Thành)

“

8. VỀ NƯỚC VÀ TÁI HÒA NHẬP

Tóm tắt: Tính dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột chính liên quan đến chấm dứt hoặc phá vỡ hợp đồng  

• Các lao động tham gia khảo sát cho biết họ không thể chấm dứt hợp đồng trước hạn mà không phải đối mặt với 
nguy cơ bị bắt, trục xuất hoặc các hình phạt khác. 

• Visa quá hạn dẫn đến công việc bấp bênh với điều kiện kém (chậm lương, không có bảo hiểm hoặc các phúc lợi 
khác, bị đối xử tệ hại). 

• Visa quá hạn cũng làm hạn chế Bnh linh hoạt, khả năng dịch chuyển và tăng `nh trạng cô lập, sợ hãi bị bắt và        
trục xuất. 

• Do nợ nần, một số lao động di cư không thể chấm dứt hợp đồng trước hạn, trong khi những người khác đã quá hạn 
visa và phải làm việc bất hợp pháp để trả nợ. 
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8.2.2. Ở lại quá thời hạn visa  

Một số ít lao động tham gia khảo sát (13 trong số 55 người) �ết lộ rằng họ đã phá vỡ hợp đồng để về nước trước hạn do không 
hài lòng với công việc hoặc do công việc mà họ được phân công lại quá thời hạn lưu trú cho phép. Phần lớn lao động phá vỡ 
hợp đồng để về nước là lao động làm việc ở Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa và Nhật Bản do điều kiện làm 
việc tồi tệ và chủ sử dụng lao động vi phạm điều khoản hợp đồng. 

Lao động di cư cũng phá vỡ hợp đồng để `m kiếm công việc được trả lương cao hơn và không bị bóc lột tại nước �ếp nhận lao 
động tương ứng.  

Tôi đã bỏ [việc] vào tháng 12. Trong tháng 11, tôi gặp một số người bạn và họ nói với tôi về mức lương làm việc 
bên ngoài [hợp đồng] và khuyên tôi thử. Mức lương [công việc bất hợp pháp] sẽ gấp đôi mức lương của công ty         
[trước đó]. (Phỏng vấn sâu, nam giới, 33 tuổi, từng làm công nhân xây dựng tại Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân 
dân Trung Hoa)  

Những lao động báo cáo về việc ở quá hạn visa đã ở lại từ hai tháng đến năm năm, với khoảng thời gian phổ biến là hai năm. 
Visa quá hạn dường như xảy ra thường xuyên hơn ở lao động di cư đến Đại Hàn Dân Quốc và ít phổ biến hơn ở Nhật Bản. 
Nhiều người ở quá hạn đã biết những người khác cũng làm việc bất hợp pháp và nắm được các điều kiện và quy trình từ họ. 
Nguyên nhân phổ biến của `nh trạng này là kiếm �ền để trả nợ và khó khăn khi `m việc làm ở Việt Nam.  

Tôi ở lại (quá hạn) vì muốn làm việc thêm một năm và kiếm nhiều Uền hơn để trả các khoản tôi đã vay để xây nhà.
(Phỏng vấn sâu, nam giới, 34 tuổi, từng làm công nhân xây dựng tại Đại Hàn Dân Quốc) 

Khi hết hợp đồng, tôi đã gần hết tuổi lao động. Vì vậy, tôi quyết định ở lại thêm vài năm để kiếm thêm Uền.          
(Phỏng vấn sâu, nam, 43 tuổi, từng làm công nhân xây dựng tại Đại Hàn Dân Quốc) 

Trong khi nhiều lao động bất hợp pháp ở lại làm việc cho chính chủ sử dụng lao động cũ hoặc `m được việc làm mới thông qua 
bạn bè, những người khác lại phải đối mặt với điều kiện khó khăn, bao gồm chậm lương, bị đối xử tệ hơn so với chủ sử dụng 
lao động trước đó và không có bảo hiểm hay phúc lợi, đặc biệt là chi phí y tế. Người lao động cũng cho biết họ bị hạn chế đi lại, 
bị tách biệt và chịu sức ép tâm lý do luôn ở trong `nh trạng cảnh giác để tránh bị phát hiện và bắt giữ.  

Làm việc ngoài hợp đồng, tôi không có phúc lợi hay bảo hiểm. Thật khó khăn. Nhưng bù lại, lương cao hơn.    
(Phỏng vấn sâu, nam, 30 tuổi, từng làm công nhân xây dựng tại Nhật Bản) 

Cũng có những trường hợp người lao động di cư trình báo đồng nghiệp ở lại quá hạn với chính quyền để ghi điểm, trong khi 
các nhân viên phụ trách di cư đôi khi �ến hành kiểm tra ngẫu nhiên tại nơi làm việc. Một số công nhân muốn bị bắt vì họ đã 
quá tuyệt vọng muốn được trở về nhà và thoát khỏi điều kiện làm việc bóc lột. 
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8.3.1. Trả lại ]ền ký quỹ 

Một số lao động tham gia khảo sát cho biết không thể đòi lại �ền ký quỹ đã trả cho các công ty tuyển dụng trước khi xuất cảnh 
như một biện pháp bảo đảm chống trốn. Điều này đặt một số lao động vào `nh trạng khó khăn tài chính đáng kể, đặc biệt là 
những người trở về từ Nhật Bản và Đại Hàn Dân Quốc, vì các nước này yêu cầu khoản �ền ký quỹ cao hơn.  

Trước khi xuất cảnh, khoản Uền ký quỹ này đóng vai trò như một sự bảo đảm [người lao động di cư sẽ không bỏ 
trốn] giữa doanh nghiệp [tuyển dụng], lao động di cư và ngân hàng. Trong trường hợp lao động di cư bỏ trốn, 
doanh nghiệp có quyền rút khoản Uền ký quỹ này để bù đắp chi phí phát sinh. Mặc dù Uền được gửi vào ngân hàng, 
nhưng sau khi hoàn thành hợp đồng và về nước, lao động di cư sẽ được nhận lại số Uền ban đầu và Uền lãi. Lao 
động di cư có quyền rút khỏi hợp đồng. Nhưng hiện tại, Nhật Bản đã cho phép thu những khoản Uền ký quỹ này. 
(Người cung cấp thông ]n chính, đại diện Sở LĐTBXH, Bộ LĐTBXH, Hà Nội) 

8.3.2. Tìm việc sau khi về nước 

Nhiều lao động di cư về nước phải vật lộn để `m việc làm nói chung cũng như việc làm trong lĩnh vực tương tự với lĩnh vực họ 
đã làm ở nước ngoài, ngoài ra họ không thể chuyển đổi kỹ năng đã Bch lũy cho các vị trí trong nước. Những vị trí có tay nghề 
cao thường được tuyển dụng ở thành thị, nhiều lao động về nước xuất thân từ các vùng nông thôn không muốn rời xa gia đình 
của họ.  

Hai đến ba năm đầu Uên sau khi trở về, tôi không thể làm bất cứ điều gì do sự khác biệt. Tôi không thể hòa nhập 
lại. Bất cứ ai trở về đều như vậy. Rất nhiều bạn bè của tôi giờ đây đã thất bại. Họ đã đầu tư rất nhiều Uền của vào 
công việc kinh doanh của mình nhưng cuối cùng lại thất bại. (Phỏng vấn sâu, nam giới, 34 tuổi, từng làm công nhân 
nông nghiệp tại Đại Hàn Dân Quốc) 
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8.3. Về nước và tái hòa nhập 

“

“

Tóm tắt: Tính dễ bị tổn thương và rủi ro bị bóc lột chính liên quan đến trở về và tái hòa nhập  

• Một số lao động về nước cho biết họ không có khả năng đòi lại �ền ký quỹ tuyển dụng, một số người khác bị         
trả chậm. 

• Các lao động gặp khó khăn khi `m việc làm sau khi về nước, với `nh trạng phổ biến là không có việc làm, thu nhập 
thấp và không tận dụng được các kỹ năng đã Bch lũy trong thời gian làm việc ở nước ngoài. 

• Phụ nữ về nước thường bị kỳ thị là do xa cách gia đình của họ. 
• Không có chương trình chính thức để cung cấp hỗ trợ tái hòa nhập cho người lao động di cư về nước. Cùng với các 

yếu tố trên dẫn đến `nh trạng người lao động phải tái di cư để làm việc. 
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8.3.3. Tái hòa nhập  

Những người lao động di cư có cảm xúc lẫn lộn khi về nước và hầu hết phải trải qua một số trạng thái sốc văn hóa liên quan 
đến các phong tục và chuẩn mực xã hội khi trở về nước. Một số lao động di cư cũng cho biết họ nhận thấy chất lượng cuộc 
sống ở nước ngoài tốt hơn và than thở về việc thiếu cơ hội ở quê nhà, đặc biệt là thu nhập. Tuy nhiên, tương tự thì cũng có 
một số lao động về nước cảm thấy rất hào hứng với tương lai vì họ có thể sử dụng số �ền kiếm được khi làm việc ở nước ngoài 
để hiện thực hóa những tham vọng đã ấp ủ từ lâu, chẳng hạn như xây nhà hoặc khởi nghiệp. 

Ngay khi đặt chân về Việt Nam, tôi cảm thấy thất vọng. Tôi đã quen với cuộc sống ở Nhật Bản, không khí trong 
lành, yên ªnh. Ở Việt Nam, mọi thứ thật hỗn loạn. Thành thật mà nói, ý thức của người Việt Nam quá là [….] 
(Phỏng vấn sâu, nữ, 26 tuổi, từng làm công nhân chế biến thực phẩm tại Nhật Bản) 

Lao động về nước gặp điều kiện thuận lợi khi tái hòa nhập bởi họ được gia đình chào đón nồng nhiệt khi trở về. Trong phần 
lớn các trường hợp, �ền gửi về được sử dụng đúng mục đích, chẳng hạn như xây nhà mới, mua đất, xây dựng tài khoản �ết 
kiệm của gia đình hoặc nhìn chung là tăng cường ngân sách gia đình. Người lao động di cư cũng nhận được sự đón nhận Bch 
cực từ cộng đồng rộng lớn hơn và nhìn chung được đánh giá là giàu có, thành công và hiểu biết về quá trình di cư lao động. 
Những người về nước thường xuyên được hỏi về thông �n tuyển dụng và cuộc sống ở nước ngoài và được xem như những 
nhân vật quan trọng trong cộng đồng. Do đó, họ thường giới thiệu lao động di cư �ềm năng đến các trung tâm tuyển dụng và 
các nguồn di cư lao động khác.  

Bạn bè và người thân của tôi hỏi tôi về chương trình đào tạo, làm thế nào để đến đó. Tôi khuyên họ nên dành thời 
gian để học tập. (Phỏng vấn sâu, nam, 29 tuổi, từng làm công nhân nông nghiệp tại Đại Hàn Dân Quốc) 

Tuy nhiên, lao động nữ di cư phải đối mặt với những thách thức khác so với nam giới, các lao động tham gia khảo sát cho biết 
một số lao động nữ bị coi là bỏ bê gia đình của họ. 

Những lao động về nước cho biết chính quyền hoặc các bên liên quan khác không có nhiều biện pháp hỗ trợ tái hòa nhập, 
không có thông báo từ Sở LĐTBXH hoặc các cơ quan Nhà nước cung cấp hỗ trợ. Cán bộ cung cấp thông �n chính từ các sở 
ngành, thông qua phỏng vấn, cũng cho biết không có chương trình dành riêng cho lao động về nước. Dù Trung tâm Dịch vụ 
việc làm có thể thu hút lao động về nước tham gia các sàn giao dịch việc làm và hoạt động khác để kết nối việc làm với người 
lao động (Phần 5), nhưng đây đều không phải là các hoạt động dành riêng cho lao động về nước, và Văn phòng Thông �n Di cư 
(MRC) cũng vậy. Ngoài ra, công ty tuyển dụng không giữ liên hệ với lao động trừ khi có công ty `m kiếm lao động yêu cầu.  

Nhật Bản có một chương trình di cư lao động dành riêng cho những lao động có kỹ năng chuyên môn, cho những 
lao động về nước sau khi hết hợp đồng và muốn quay trở lại Nhật Bản và [một số hỗ trợ cho] Tỉnh Đài Loan thuộc 
Cộng hòa nhân dân Trung Hoa. Ví dụ, năm nay, [tên tổ chức] đã cử 300 lao động đến Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa 
nhân dân Trung Hoa. Một số nhà máy ở nước ngoài muốn tuyển dụng chính những người lao động di cư đã từng 
làm việc cho họ. Rất nhiều. Họ sẽ yêu cầu công ty chúng tôi tổ chức đưa người lao động trở lại. (Người cung cấp 
thông ]n chính, công ty tuyển dụng, thành phố Vinh) 

Nhìn về tương lai, trong khi một số lao động tham gia khảo sát có ý định di cư trong nước để `m việc làm, đặc biệt là ở Hà Nội 
hoặc Thành phố Hồ Chí Minh, thì phần lớn những lao động về nước muốn tái di cư ra nước ngoài do không có cơ hội việc làm. 
Trong khi hầu hết muốn quay trở lại Nhật Bản hoặc Đại Hàn Dân Quốc, một số lượng lớn lao động muốn đến Vương quốc Anh 
hoặc các quốc gia khác ở châu Âu do mức lương và chất lượng cuộc sống cao hơn. Tuy nhiên, họ còn do dự do chi phí di cư 
đến đó cao hơn. Các lao động về nước cho rằng họ không thể chu cấp cho gia đình với mức thu nhập thấp và không có lựa 
chọn nào khác ngoài việc tái di cư.  

Khi về nước, tôi quyết tâm xây dựng sự nghiệp của mình tại Việt Nam. Nhưng mọi việc thật khó khăn. Thu nhập 
của tôi không đủ để chu cấp cho vợ con, vì vậy tôi có ý định đi làm việc ở nước ngoài mặc dù trước đó tôi đã quyết 
không đi nữa. (Thảo luận nhóm, nam, độ tuổi 29-39, từng làm việc tại Đại Hàn Dân Quốc)
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9.1. Kết luận 

Kết quả của nghiên cứu định Bnh này cho thấy các yếu tố góp phần làm tăng Bnh dễ bị tổn thương và nguy cơ bị bóc lột sức lao 
động qua quá trình di cư lao động của người lao động di cư Việt Nam bao gồm các hành vi thiếu đạo đức của công ty tuyển 
dụng và chủ sử dụng lao động, cũng như các lỗ hổng hoặc thiếu sót trong việc thực thi các quy định tại Việt Nam. Do đây mới 
chỉ là nghiên cứu định Bnh, tần suất xuất hiện hoặc Bnh đại diện của các kết quả này đối với tất cả lao động di cư và lao động 
về nước người Việt vẫn chưa được làm rõ và có thể �ếp tục được đào sâu trong các nghiên cứu �ếp theo. Những điều được 
trình bày tại đây là thực tế đã diễn ra với lao động di cư về nước được phỏng vấn, đồng thời dựa trên thảo luận với những 
người cung cấp thông �n chính và kết quả những nghiên cứu trước đây.  

Tùy quốc gia �ếp nhận lao động, có nhiều khác biệt trong trải nghiệm của lao động di cư, đặc biệt về số �ền lao động di cư 
�ềm năng được yêu cầu thanh toán cho �ền phí và chi phí trong quá trình tuyển dụng, nhưng có rất nhiều điểm tương đồng về 
sự bóc lột trong suốt quá trình di cư lao động theo chia sẻ của những lao động đã về nước. Một lưu ý quan trọng là lao động di 
cư đã về nước không coi trải nghiệm của họ là bóc lột lao động cũng như không nghĩ mình là nạn nhân sống sót. Khi gặp phải 
điều kiện lao động tệ hại, rất nhiều người chấp nhận những trở ngại đó như một phần của quá trình di cư, coi những rủi ro như 
vậy là xứng đáng để đánh đổi lấy thu nhập và tương lai tốt đẹp hơn cho bản thân và gia đình, cũng như gánh nặng trả nợ.  

Theo định nghĩa trong Chỉ số của ILO về Lao động Cưỡng bức, bóc lột là hiển nhiên trong cả giai đoạn tuyển dụng lẫn làm việc 
trong suốt hành trình di cư của những người lao động tham gia nghiên cứu này. Trong giai đoạn tuyển dụng, có bằng chứng về 
việc công ty tuyển dụng không tuân thủ các yêu cầu pháp lý của Việt Nam về phí tuyển dụng và chi phí liên quan khi làm việc 
với lao động di cư �ềm năng. Tình trạng này càng trầm trọng thêm khi các khoản phí và chi phí thường cao hơn định mức cho 
phép và không được tách ra thành từng khoản. Tương tự, bảng mô tả công việc và hợp đồng lao động thiếu minh bạch, rõ 
ràng. Các văn bản này thường chỉ được soạn theo ngôn ngữ nước sở tại, và lao động di cư �ềm năng không được giải thích rõ 
ràng về các điều kiện và điều khoản lao động trước khi ký hợp đồng. Mặt khác, có nhiều báo cáo về lao động di cư bị ép làm 
những công việc dưới khả năng của họ, trong khi những người lao động khác phải tham gia đào tạo trước khi xuất cảnh mà 
không được sắp xếp công việc cụ thể, buộc họ phải được đào tạo lại và chịu thêm chi phí. Do �ền nợ phát sinh ngày càng tăng 
để trang trải �ền phí và chi phí phát sinh trong quá trình tuyển dụng, lao động di cư thường không có lựa chọn nào khác ngoài 
việc �ếp tục theo đuổi quá trình di cư để có �ền trả nợ. Đối với một số người, lựa chọn duy nhất để trang trải chi phí là vay 
ngân hàng hoặc thế chấp tài sản, một số người khác chấp nhận trừ dần phí và chi phí tuyển dụng vào lương. Do đó, ngoài `nh 
trạng bị rơi vào cảnh nợ nần và lệ thuộc vì nợ, người lao động có thể trở thành nạn nhân của các công ty tuyển dụng lừa đảo. 

Những rủi ro này �ếp diễn khi đặt chân lên nước �ếp nhận lao động, nhiều người lao động di cư phải làm việc trong những lĩnh 
vực hoặc công việc không có trong hợp đồng lao động và không được chuẩn bị trước. Tương tự, có phản ánh về `nh trạng giữ 
lại và khấu trừ �ền lương mà không được sự đồng ý trước của lao động di cư. Trong khi nhiều người lao động được đối xử 
công bằng như được nêu trong hợp đồng lao động, thì điều kiện lao động bóc lột lại là phổ biến tại nước �ếp nhận lao động: 
thời gian làm việc quá dài, bắt buộc làm việc ngoài giờ và trong kỳ nghỉ lễ, không được phép nghỉ ốm, chủ sử dụng lao động 
liên tục giám sát và đe dọa, điều kiện lao động nguy hiểm mà không có thiết bị bảo hộ cá nhân thích hợp và hộ chiếu bị chủ sử 
dụng lao động thu giữ. Lao động di cư cho biết họ không có khả năng chấm dứt hợp đồng sớm mà không bị phạt hoặc lo sợ bị 
tố cáo với nhà chức trách và bị trục xuất. Mặc dù phải làm việc dưới các điều kiện như vậy, người lao động di cư vẫn phải chấp 
nhận để giữ việc làm và trả các khoản nợ phát sinh tại Việt Nam trong quá trình tuyển dụng. Phần lớn �ền kiếm được được gửi 
về gia đình dưới dạng kiều hối và được dùng để trả nợ, khiến lao động di cư rơi vào `nh trạng khó khăn tại nước đến mà không 
có nhiều �ền dự phòng cho trường hợp khẩn thiết như ốm đau, bệnh tật. Tất cả những điều này gây áp lực lớn lên lao động di 
cư và cho biết họ gặp phải `nh trạng lo lắng, trầm cảm nặng nề bên cạnh các triệu chứng khác, đôi khi vẫn �ếp tục diễn ra khi 
đã trở về Việt Nam.  

Ngoài sự hỗ trợ không chính thức ít ỏi từ các lao động di cư đồng hương, dường như có rất ít cơ chế và nguồn lực hỗ trợ chính 
thức hoặc không chính thức cho người lao động di cư, bởi những người được hỏi cho biết họ ngại gửi khiếu nại lên các nghiệp 
đoàn vì lo sợ phải gánh chịu hậu quả từ chủ sử dụng lao động và cuối cùng bị gửi trả về nước. Các cuộc phỏng vấn cho thấy 
không có cơ chế khiếu nại nào được thiết lập bởi chủ sử dụng lao động hoặc công ty tuyển dụng, đồng thời không có mối liên 
kết nào giữa lao động di cư với các phái đoàn ngoại giao và tùy viên lao động.  

Hầu hết những người được hỏi cho biết họ về nước sau khi hết hạn hợp đồng lao động, tuy nhiên vẫn có một số vẫn `m cách ở 
lại dù đã hết hạn visa chấp nhận có thể điều kiện làm việc tồi tệ, luôn trong `nh trạng lo sợ bị bắt và bị trục xuất, bị cô lập và do 
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đó suy sụp �nh thần. Tuy nhiên, với một số người, điều này vẫn tốt hơn là phải quay lại làm việc dưới các điều khoản đã thỏa 
thuận trong hợp đồng vì đối với họ thu nhập kiếm thêm được thông qua làm việc bất hợp pháp vẫn đáng để đánh đổi với việc 
bị tịch thu �ền đặt cọc trước khi đi.   

Đối với những lao động di cư đã về nước, một trong những thách thức lớn nhất là kiếm được việc làm khi về nhà: không kiếm 
được việc làm, �ền công thấp hoặc không có công việc phù hợp với những kỹ năng đã Bch lũy được ở nước ngoài. Không chỉ 
chịu sức ép về tài chính để `m kiếm việc làm, chậm trễ trong việc đòi lại �ền đặt cọc trước khi xuất cảnh từ công ty tuyển 
dụng, sau khi về nước, nhiều người cũng gặp khó khăn hòa nhập với cuộc sống. Lao động di cư về nước hầu như không nhận 
được hỗ trợ từ chính phủ hoặc các bên liên quan, bao gồm kiếm được việc làm khi trở về và xử lý các vấn đề tâm lý xã hội khi 
hòa nhập vào cuộc sống ở nhà. Cùng với `nh trạng thiếu việc làm, đây là động lực chính khiến họ tái di cư dẫn đến một quy 
trình tuyển dụng mới với các hành vi thiếu đạo đức và khiến họ dễ bị tổn thương hơn. 

Báo cáo đã cố gắng phân Bch các khả năng gây tổn thương và rủi ro cụ thể trong việc bóc lột lao động di cư nữ. Dù còn nhiều 
hạn chế, nghiên cứu này cho thấy những lĩnh vực chính mà phụ nữ dễ bị bóc lột sức lao động nhất, bao gồm làm việc trong 
những lĩnh vực lương thấp hơn nhưng giờ làm việc nhiều hơn, làm ngoài giờ quá mức. Tình trạng quấy rối `nh dục và lo sợ về 
môi trường sống và làm việc cũng được phản ánh. Lao động nữ khi về nước cũng đối mặt với nguy cơ bị cộng đồng kỳ thị do bị 
coi là bỏ bê gia đình.  

Mặc dù `nh trạng bóc lột khi di cư lao động có thể được ngăn chặn trong suốt quá trình tuyển dụng nhờ vào khuôn khổ pháp 
lý và thực thi vững chắc hơn, nhưng thực tế lao động di cư về nước được phỏng vấn trong nghiên cứu vẫn phải đối mặt với 
`nh trạng bóc lột này. Việc thiếu thông �n minh bạch, chính xác và kịp thời cũng như thời gian và chi phí phát sinh trong quá 
trình tuyển dụng là các yếu tố cản trở người lao động di cư đưa ra các quyết định sáng suốt hoặc tránh nguy cơ bị bóc lột. 
Nhiều chương trình, tổ chức và cấu trúc có liên quan đến chính phủ (như Trung tâm Dịch vụ Việc làm, cộng đồng, Cục Quản lý 
Lao động Ngoài nước/Sở LĐTBXH) đang hoạt động ở nhiều cấp để hỗ trợ quá trình tuyển dụng, ví dụ như giới thiệu lao động di 
cư �ềm năng đến các công ty tuyển dụng, �ến hành đào tạo ngôn ngữ, hội chợ việc làm và tuyên truyền thông �n thích hợp 
đến cộng đồng. Tuy nhiên, các cá nhân tham gia vào nghiên cứu này ít sử dụng những dịch vụ nói trên. 

9.2. Khuyến nghị chính sách 

Trong phần này chúng tôi chia khuyến nghị theo từng giai đoạn của quá trình di cư (tuyển dụng, làm việc, về nước) và theo 
từng bên liên quan: Chính phủ Việt Nam, công ty tuyển dụng lao động tại Việt Nam và chủ sử dụng lao động ở nước sở tại. Kết 
quả trùng lắp nhấn mạnh sự cần thiết và khả năng hợp tác bền chặt hơn giữa các bên liên quan chính.  

9.2.1. Giai đoạn tuyển dụng 

CHÍNH PHỦ VIỆT NAM 

Quản lý quy định về tuyển dụng quốc tế  
Trong phạm vi lãnh thổ của mình, chính phủ có trách nhiệm bảo vệ quyền của tất cả mọi người, kể cả người lao động di cư, và 
bảo đảm rằng các hoạt động tuyển dụng được �ến hành theo cách tôn trọng, bảo vệ và bảo đảm các quyền con người được 
quốc tế công nhận. Ngoài việc bảo vệ lao động di cư, chính phủ cần có các quy định rõ ràng, minh bạch và được thực thi hiệu 
quả về việc làm và tuyển dụng.27 

• Tăng cường luật pháp và quy định để thúc đẩy hoạt động tuyển dụng công bằng và có đạo đức phù hợp với �êu chuẩn quốc 
tế. Luật và quy định liên quan phải bao trùm toàn bộ các giai đoạn của quá trình tuyển dụng, áp dụng cho tất cả các bên 
thực hiện chức năng tuyển dụng và cho cả người lao động, bao gồm cả những người trong `nh trạng di cư không chính 
thống. 

• Xây dựng lộ trình và kế hoạch hành động nhằm điều chỉnh khung pháp lý của Việt Nam về phí tuyển dụng và chi phí liên 
quan phù hợp với các �êu chuẩn quốc tế, theo hướng dẫn trong Định nghĩa của ILO về Phí tuyển dụng và các chi phí liên 
quan.28 

27  Tham khảo: Khuyến nghị Montreal về hoạt động tuyển dụng: Lộ trình hướng tới các quy định chặt chẽ hơn, IOM 2020. 
28  Tham khảo: Nguyên tắc chung và Hướng dẫn triển khai hoạt động tuyển dụng công bằng của ILO, ILO 2019. 
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• Tăng cường nỗ lực để nhận diện và quản lý công ty tuyển dụng không đăng ký và bảo đảm các tổ chức này tuân thủ luật 
pháp qua việc giám sát và theo dõi liên tục. 

• Tăng cường pháp luật để quản lý chặt chẽ hơn công tác tuyển dụng lao động di cư. Điều này gồm bảo đảm rằng: 
o Công ty tuyển dụng không “dự phòng” lao động di cư mặc dù chưa có đơn hàng lao động; 
o Cần giới hạn thời gian giữa đào tạo trước khi đi và thời điểm thực sự xuất cảnh sang nước �ếp nhận lao động để 

ngăn ngừa việc lao động di cư chịu thêm chi phí phát sinh cho đào tạo lại tay nghề, ăn ở, sinh hoạt; 
o Các công ty tuyển dụng lao động nên công nhận các chương trình đào tạo của nhau để tránh phải đào tạo lại lao 

động di cư �ềm năng; 
o Nghiêm khắc trừng phạt các công ty Bnh phí dịch vụ và �ền môi giới cao hơn so với quy định theo luật Việt Nam. 

• Thường xuyên giám sát các công ty tuyển dụng được cấp phép để đảm bảo tuân thủ quy định pháp luật, chú trọng đến tất 
cả các giai đoạn của quá trình di cư lao động, đặc biệt bảo đảm rằng: 

o Tất cả các khoản phí và chi phí cho lao động di cư �ềm năng được liệt kê rõ ràng trong tài liệu phát tay và được 
giải thích kỹ càng; 

o Mọi khoản phí và chi phí do lao động di cư chi trả phải có biên lai đi kèm; 
o Công ty tuyển dụng kết hợp kỹ năng với việc làm, bảo đảm lao động di cư �ềm năng có thể từ chối công việc 

được mời chào mà không bị ép buộc; 
o Bảng mô tả công việc và hợp đồng [lao động] được soạn bằng �ếng Việt, dành đủ thời gian để giải thích [điều 

khoản] hợp đồng cho lao động di cư �ềm năng để đảm bảo họ hoàn toàn hiểu rõ các điều kiện và điều khoản; 
o Việc đào tạo, do công ty tuyển dụng cung cấp, phải phù hợp, có chất lượng và bao gồm các nội dung chuẩn hóa; 
o Chỗ ở trong thời gian đào tạo phải đáp ứng các �êu chuẩn về y tế và an toàn, phù hợp với luật pháp có liên quan 

tại Việt Nam;  
o Nếu Bnh �ền chỗ ở, lao động di cư �ềm năng phải được thông báo và mức giá phải theo giá thị trường; 
o Các vấn đề cụ thể theo giới phải được cân nhắc ở tất cả các giai đoạn trong quá trình tuyển dụng và lao động di 

cư �ềm năng không bị phân biệt đối xử. Dịch vụ y tế và khám sức khỏe nên do bác sĩ nữ đảm nhiệm mỗi khi       
có thể. 

• Tăng cường hệ thống quản lý, thu thập và đối chiếu thông �n cập nhật thường xuyên về lao động di cư �ềm năng được xử 
lý qua công ty tuyển dụng bao gồm chi �ết về tuổi, giới Bnh, nước �ếp nhận, công việc và ngày bắt đầu làm việc của người 
lao động. 

Cung cấp thông ]n cho người am việc 
Các cuộc phỏng vấn cho thấy một trong những thách thức chính hiện nay là thiếu các thông �n cập nhật, chính xác và minh 
bạch về quy trình tuyển dụng. Những thông �n này là cần thiết để người lao động có thể đánh giá liệu các công ty tuyển dụng 
được cấp phép và có được xem là đủ năng lực hay không, có tuân thủ các quy định về phí tuyển dụng và chi phí khác liên quan 
đến việc đưa người lao động đi làm việc tại các nước khác nhau, cũng như có đảm bảo quyền lợi của người lao động di cư hay 
không. Các khuyến nghị sau đây được đưa ra để khắc phục `nh trạng này: 
• Cung cấp thông �n chính thức và cập nhật về tất cả các khoản phí tuyển dụng và chi phí liên quan được phép và hợp pháp 

để đưa người lao động đi làm việc tại các nước khác nhau và trong những lĩnh vực khác nhau. Những thông �n này có thể 
được đưa lên các trang web của chính phủ, được cung cấp qua �n nhắn điện thoại di động, được thông báo trên đài phát 
thanh và truyền hình và các bảng �n cộng đồng, chẳng hạn như bảng �n tại Ủy ban nhân dân, trường học và trung tâm y tế. 

• Bảo đảm thường xuyên cập nhật danh sách các công ty tuyển dụng có đăng ký và có giấy phép, bao gồm các thông �n chi 
�ết về hợp đồng lao động, được cung cấp thông qua các kênh nêu trên và được phổ biến rộng rãi. 

• Đẩy mạnh hệ thống giám sát và hỗ trợ lao động di cư �ềm năng, lao động đang làm việc ở nước ngoài và lao động trở về. 
Điều này cũng bao gồm việc thiết lập và duy trì hệ thống giám sát trực tuyến do một đơn vị riêng của chính phủ quản lý để 
nắm bắt được dữ liệu riêng biệt liên quan đến di cư ở tất cả các cấp (thôn, xã, huyện và tỉnh). Dữ liệu có thể bao gồm số 
lượng lao động di cư �ềm năng, lao động di cư hiện tại, nước đến và lĩnh vực ngành nghề, lao động về nước và số lượng 
công ty tuyển dụng.  

• Hợp tác chặt chẽ với các Văn phòng Thông �n Di cư (MRC) và các tổ chức dựa vào cộng đồng khác để đảm bảo các thông �n 
như đề cập ở trên có sẵn và dễ �ếp cận với người lao động di cư �ềm năng, trước và trong suốt quá trình tuyển dụng. 
Trong trường hợp của tỉnh Nghệ An, nên đẩy mạnh hơn nữa nhận thức của người dân về dịch vụ hiện có của các trung tâm 
MRC để phát huy hiệu quả của chúng. 

• Thu thập thông �n và chia sẻ kinh nghiệm trực �ếp của những người lao động về nước, đặc biệt là với những người có ý 
định di cư lao động, đồng thời đảm bảo thông �n được cung cấp là chuẩn xác.  

9. KẾT LUẬN VÀ KHUYẾN NGHỊ CHÍNH SÁCH

TÍNH DỄ BỊ TỔN THƯƠNG VÀ RỦI RO BỊ BÓC LỘT CỦA LAO ĐỘNG DI CƯ VIỆT NAM



48

Đào tạo trước khi đi 
Những người tham gia khảo sát đề cập đến các chương trình đào tạo và nội dung khác nhau trong hoạt động đào tạo trước khi 
đi. Sau đây là một số khuyến nghị: 
• Chuẩn hóa nội dung của hoạt động đào tạo trước khi đi cho từng điểm đến, bảo đảm bao gồm các thông �n về quyền của 

người lao động, cách �ếp cận các cơ chế khiếu nại, biện pháp khắc phục trong nước cũng như khi làm việc ở nước ngoài. 
• Tăng cường giám sát hoạt động đào tạo của các công ty tuyển dụng. Khảo sát nhằm đánh giá chất lượng và Bnh phù hợp  

của các chương trình tập huấn có thể cung cấp thông �n nhằm điều chỉnh chương trình và tài liệu tập huấn trước khi đi. 
Khảo sát này nên được thực hiện bởi các nhà nghiên cứu độc lập, với sự hỗ trợ từ Cục Quản lý lao động ngoài nước/Sở 
LĐTBXH.  

CÁC CÔNG TY TUYỂN DỤNG TẠI VIỆT NAM 

Cung cấp thông ]n cho người am việc 
Khảo sát cho thấy người lao động thiếu thông �n rõ ràng, minh bạch và chính xác về các khía cạnh quan trọng của quá trình 
tuyển dụng. Sau đây là một số khuyến nghị: 
• Ký hợp đồng dịch vụ với lao động di cư �ềm năng trong đó nêu rõ tất cả các dịch vụ, phí tuyển dụng và chi phí liên quan, 

quyền và nghĩa vụ liên quan của mỗi bên. 
• Tất cả phí và chi phí tuyển dụng phải được liệt kê từng khoản rõ ràng, bao gồm tổng số �ền mà người lao động dự kiến phải 

trả, khi nào phải trả và trả cho những dịch vụ gì. Người lao động nên được cung cấp tài liệu với các chi �ết này. Tất cả các 
khoản chi phí được lao động di cư �ềm năng thanh toán nên có biên lai đi kèm. 

• Công ty tuyển dụng chỉ nên ký hợp đồng dịch vụ với người lao động và đăng ký cho họ tham gia đào tạo trước khi đi sau khi 
đã thỏa thuận xong với chủ sử dụng lao động hoặc đối tác tại nước sở tại. 

• Việc hoàn trả �ền ký quỹ phải được thông �n rõ ràng cho người lao động và phải được ghi rõ trong hợp đồng dịch vụ. 

Đào tạo trước khi đi   
Theo hướng dẫn trong chương trình và �êu chuẩn đào tạo quốc gia, những khuyến nghị dưới đây sẽ giải quyết những khác biệt 
đáng kể trong các �êu chuẩn và nội dung đào tạo: 
• Bảo đảm chương trình đào tạo phải bao gồm các mô-đun tối thiểu cần thiết về các chủ đề như quyền của người lao động di 

cư trong quá trình tuyển dụng và làm việc, các điều kiện làm việc bao gồm nơi làm việc, ký túc xá, căng �n, văn hóa của 
nước sở tại, quản lý tài chính, mạng lưới hỗ trợ, cơ chế khiếu nại và nghiệp đoàn hiện có cho người lao động di cư. 

• Nâng cao chất lượng đào tạo, chẳng hạn như thông qua việc mời giáo viên bản xứ đến dạy ngôn ngữ, chuyên gia pháp lý 
giảng về quyền của người di cư và những người lao động về nước đến chia sẻ kinh nghiệm. 

• Phương pháp giảng dạy cần được điều chỉnh để bảo đảm lao động di cư �ềm năng ở các trình độ học vấn khác nhau thực 
sự nắm bắt được các thông �n chính thông qua phương pháp �ếp cận có sự tham gia và mang Bnh tương tác, như sử dụng 
video và bài tập nhập vai. 

• Do gia đình đóng vai trò trung tâm trong quá trình di cư, có thể cân nhắc mời thành viên gia đình của người lao động tham 
gia vào các mô-đun, đặc biệt nếu họ cư trú tại nơi diễn ra tập huấn.  

Sau khi đào tạo và xuất cảnh 
• Cần rút ngắn khoảng cách giữa thời điểm hoàn thành tập huấn trước khi đi và thời điểm khởi hành để tránh phát sinh thêm 

chi phí ăn ở và sinh hoạt cho người lao động di cư tại trung tâm tập huấn. Hợp đồng dịch vụ cần quy định rõ trách nhiệm 
của công ty tuyển dụng trong trường hợp việc làm được giới thiệu không còn giá trị hay cần thêm thời gian và đào tạo bổ 
sung để đảm bảo việc làm. 

• Bảo đảm cung cấp cho người lao động bản hợp đồng lao động bằng �ếng Việt và bằng ngôn ngữ của nước �ếp nhận và giải 
thích cho người lao động về nội dung của hợp đồng, các điều khoản và điều kiện làm việc, bao gồm �ền lương, các khoản 
khấu trừ hợp pháp, các lựa chọn dịch vụ và chi phí, nghỉ phép, giờ làm việc và làm thêm ngoài giờ. Hợp đồng lao động phải 
được ký làm hai bản trước khi khởi hành. Người lao động phải được giữ một bản. 

• Trước khi khởi hành, người lao động phải được cung cấp thông �n liên hệ của các dịch vụ hỗ trợ tại nước �ếp nhận lao 
động cũng như tại Việt Nam. Những thông �n này bao gồm nghiệp đoàn, đại sứ quán Việt Nam, các hội đoàn Việt Nam, 
nhóm hỗ trợ, tổ chức dựa vào cộng đồng. 
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Cơ chế khiếu nại 
• Bảo đảm có các cơ chế khiếu nại hiệu quả và có phản hồi cho người lao động di cư ở tất cả các giai đoạn của quá trình di cư 

lao động. Điều này có thể bao gồm việc sử dụng các ứng dụng di động, đường dây nóng thông qua sự phối hợp của các 
công ty đối tác và các tổ chức dựa vào cộng đồng tại nước sở tại cũng như sự hỗ trợ của nghiệp đoàn lao động. 

9.2.2. Giai đoạn làm việc 

CHÍNH PHỦ VIỆT NAM 

Chính phủ cần tăng cường hơn nữa các biện pháp bảo vệ người lao động di cư tại nước ngoài, thông qua: 
• Tăng cường các thỏa thuận song phương về lao động hiện đã ký với một số nước �ếp nhận chính nhằm cải thiện bảo vệ 

người lao động di cư thông qua các cơ chế khiếu nại dựa trên nhà nước, phù hợp với các �êu chí tại điều 31 của Nguyên tắc 
Hướng dẫn của Liên Hợp Quốc về Kinh doanh và Nhân quyền (UNGP). 

• Tăng cường sự phối hợp giữa các cơ quan chính phủ, đại sứ quán, lãnh sự quán, tổ chức dựa vào cộng đồng, Văn phòng 
Thông �n Di cư (MRC) cũng như công ty tuyển dụng nhằm hỗ trợ người lao động di cư tại nước sở tại và đảm bảo các khiếu 
nại được quan tâm, giải quyết. 

CÔNG TY TUYỂN DỤNG 

Khuyến nghị dành cho các công ty tuyển dụng: 
• Tiến hành thẩm định chủ sử dụng lao động tại nước �ếp nhận lao động cũng như nơi làm việc và nơi ăn ở để đảm bảo các 

điều kiện, thông �n chi �ết được nêu trong hợp đồng tuyển dụng người lao động di cư là chuẩn xác. Điều này có thể được 
thực hiện thông qua thương lượng với chủ sử dụng lao động về điều khoản trong hợp đồng dịch vụ cho phép công ty tuyển 
dụng thường xuyên kiểm tra chủ sử dụng lao động và lao động di cư. 

• Phối hợp và liên lạc chặt chẽ với nghiệp đoàn và các tổ chức trung gian khác tại nước �ếp nhận lao động để bảo đảm 
thường xuyên giám sát và báo cáo cho công ty tuyển dụng về điều kiện làm việc của lao động di cư. 

• Thương lượng với chủ sử dụng lao động để thỏa thuận dịch vụ được ký giữa công ty tuyển dụng và chủ sử dụng lao động sẽ 
gồm các điều khoản sau:  

o Công ty tuyển dụng có thể thường xuyên kiểm tra chủ sử dụng lao động và lao động di cư tại nước �ếp nhận để 
bảo đảm các điều kiện làm việc đã được xác nhận trước khi xuất cảnh và khi ký hợp đồng đều được thực hiện; 

o Công ty tuyển dụng có thể phối hợp chặt chẽ với các nghiệp đoàn và tổ chức trung gian khác tại nước �ếp nhận 
để bảo đảm thường xuyên giám sát và báo cáo cho công ty tuyển dụng về điều kiện làm việc; 

o Công ty tuyển dụng có thể thường xuyên đánh giá chủ sử dụng lao động về môi trường, chỗ ở, thiết bị và 
phương �ện bảo hộ.  

• Bảo đảm lao động di cư nhận được việc làm phù hợp với kỹ năng của mình và phù hợp với các yêu cầu được nêu trong đơn 
hàng lao động. 

• Phối hợp và liên hệ chặt chẽ với nghiệp đoàn và các tổ chức trung gian khác tại nước �ếp nhận để bảo đảm thường xuyên 
giám sát và báo cáo cho công ty tuyển dụng về điều kiện làm việc của lao động di cư. 

CHỦ SỬ DỤNG LAO ĐỘNG TẠI NƯỚC TIẾP NHẬN 

Để bảo đảm đáp ứng điều kiện về nơi làm việc, chỗ ở và �êu chuẩn sống theo luật hiện hành, điều khoản hợp đồng, �êu chuẩn 
về y tế và an toàn, báo cáo đưa ra các khuyến nghị như sau: 
• Áp dụng và/hoặc tăng cường cam kết tuân thủ chính sách về sử dụng và tuyển dụng có đạo đức người lao động di cư. Bảo 

đảm toàn bộ �ền phí và chi phí tuyển dụng liên quan được nêu rõ trong hợp đồng dịch vụ với công ty tuyển dụng và do chủ 
sử dụng lao động chi trả thay vì lao động di cư. 

• Tiến hành thẩm định ban đầu và thường xuyên tất cả các đối tác kinh doanh tham gia vào quá trình tuyển dụng và sử dụng 
lao động di cư, đảm bảo người lao động không phải trả phí tuyển dụng. Khảo sát lao động di cư mới vào làm về trải nghiệm 
của họ liên quan đến quá trình tuyển dụng và bố trí công việc, khắc phục mọi vi phạm đã được xác định, đặc biệt là hoàn 
trả lại phí tuyển dụng đã thu của người lao động thông qua các cơ chế bồi thường tài chính. 

• Bảo đảm có cơ chế khiếu nại ngay tại công ty sử dụng lao động được người lao động di cư biết đến và có thể �ếp cận qua 
quy trình di cư lao động. Ít nhất một trong các cơ chế này nên là ẩn danh. 
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• Cập nhật thường xuyên cho các công ty tuyển dụng về `nh trạng của người lao động di cư đã được �ếp nhận vào làm việc, 
bao gồm mức lương, lý do bị trừ lương, �ền lương thực lĩnh, điều kiện ăn ở, và những người lao động ở lại quá thời        
hạn visa.  

9.2.3. Về nước và tái hòa nhập 

CHÍNH PHỦ VIỆT NAM 

Mặc dù phần lớn các khuyến nghị này là dành cho chính phủ Việt Nam, các công ty tuyển dụng cần được khuyến khích tham gia 
vào các hoạt động và chương trình này: 
• Tổ chức các chương trình và sự kiện ở cấp thành phố, quận/huyện và xã nhắm đến người lao động về nước để kết nối họ 

với hoạt động tuyển dụng việc làm ở phạm vi quốc gia và quốc tế, thu hút lao động di cư với những kỹ năng đã Bch lũy 
được ở nước ngoài. 

• Nỗ lực hơn nữa để kết nối lao động về nước với công việc đòi hỏi các kỹ năng đã Bch lũy được ở nước ngoài. Khuyến khích 
cung cấp chứng chỉ để bảo đảm các kỹ năng mà người lao động học được ở nước �ếp nhận có thể được chuyển giao và 
công nhận tại Việt Nam. 

• Tìm hiểu nhu cầu về đào tạo kiến thức tài chính để người lao động di cư về nước có được quyết định sáng suốt nhằm sử 
dụng tốt nhất �ền kiếm được ở nước ngoài. 

• Hỗ trợ và khuyến khích người lao động về nước thành lập hội nhóm hoặc câu lạc bộ, theo nước đến, để cùng nhau hỗ trợ 
hòa nhập vào cuộc sống khi về nước và trong vai trò hội nhóm, đề nghị được hỗ trợ từ cơ quan chức năng tại địa phương. 

• Nâng cao kỹ năng, kiến thức và trải nghiệm cho lao động di cư về nước. Các công ty tuyển dụng và cơ quan chính quyền có 
thể mời các lao động này tham gia đào tạo, huấn luyện lao động di cư �ềm năng về ngôn ngữ và kỹ năng khác, chia sẻ kiến 
thức cần thiết tại nước �ếp nhận. 

• Có các hình thức hỗ trợ tâm lý-xã hội cho người trở về, giúp họ sớm tái hòa nhập vào cuộc sống ở Việt Nam. 
• Xác định những đóng góp �ềm năng của các công ty tuyển dụng và khuyến khích họ tham gia vào các hoạt động được đề 

xuất ở trên. 
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THUẬT NGỮ 

TÍNH DỄ BỊ TỔN THƯƠNG VÀ RỦI RO BỊ BÓC LỘT CỦA LAO ĐỘNG DI CƯ VIỆT NAM

Lạm dụng Hành động không đúng đắn của một người có quyền lực, gây tổn hại cho người có quyền lực thấp 
hơn (bao gồm lạm dụng thể chất, lạm dụng `nh dục, lạm dụng vị thế dễ bị tổn thương, lạm dụng 
tâm lý) (Sổ tay IOM về Bảo vệ và Hỗ trợ Người di cư Dễ bị tổn thương khỏi Bạo lực, Bóc lột và Lạm 
dụng). 

Quốc gia phái cử Quốc gia có quốc tịch hoặc nơi thường trú của một người hoặc một nhóm người đã di cư ra nước 
ngoài, bất kể họ di cư theo diện chính thức hay không chính thức (Thuật ngữ của IOM về Di cư, 
2019). 

Điểm đến Một quốc gia hoặc vùng lãnh thổ là điểm đến của một người hay một nhóm người, bất kể họ di cư 
di cư theo diện chính thức hay không chính thức. 

Bóc lột Hành động lợi dụng điều gì đó hoặc ai đó, cụ thể là hành động lợi dụng bất chính người khác vì lợi 
ích của mình (Thuật ngữ của IOM về Di cư, 2019). 

Người lao động di cư 
theo hợp đồng

Người lao động xuất cảnh đi làm việc ở nước ngoài theo quy định tại Điều 6 Luật Người Lao động 
Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng được Quốc hội thông qua ngày 29 tháng 11 
năm 2006 (Luật số 72/2006/QH11). Những người di cư này thường làm việc theo hợp đồng có 
thời hạn do các công ty tuyển dụng được cấp phép theo luật về người lao động Việt Nam đi làm 
việc ở nước ngoài sắp xếp với người sử dụng lao động ở quốc gia �ếp nhận. 

Di cư không chính thức Sự di cư diễn ra ngoài phạm vi qui định luật pháp hoặc các thỏa thuận quốc tế điều chỉnh việc 
nhập cảnh hoặc xuất cảnh từ Quốc gia nguồn, nước quá cảnh hoặc nước đến (Thuật ngữ của IOM 
về Di cư, 2019). 

Di cư lao động Sự di chuyển của những người từ Quốc gia này sang Quốc gia khác, hoặc trong quốc gia họ cư trú, 
vì mục đích việc làm (Thuật ngữ của IOM về Di cư, 2019). 

Nhà tuyển dụng Đề cập đến các dịch vụ việc làm công và các công ty việc làm tư nhân cũng như tất cả các trung 
gian hoặc đại lý phụ khác cung cấp dịch vụ tuyển dụng và bố trí lao động. Các nhà tuyển dụng lao 
động có thể dưới nhiều hình thức, cho dù vì lợi nhuận hay phi lợi nhuận, hoặc hoạt động trong 
hoặc ngoài khuôn khổ pháp lý và quy định (Các Nguyên tắc Chung và Hướng dẫn Hoạt động cho 
Tuyển dụng Công bằng, ILO, 2019). 

Người lao động di cư Một người sẽ tham gia, đang tham gia hoặc đã tham gia lao động được trả công ở Quốc gia mà 
người đó không phải là công dân (Công ước quốc tế về bảo vệ quyền của người lao động di cư và 
các thành viên trong gia đình của họ, 1990). 

Di cư Sự di chuyển của người ra khỏi nơi cư trú thông thường của họ, qua biên giới quốc tế hoặc trong 
một Quốc gia (Thuật ngữ của IOM về Di cư, 2019). 

Đào tạo trước khi đi Một chương trình bao gồm các khóa đào tạo được thiết kế để giúp những người lao động di cư 
tương lai có được kiến thức, kỹ năng và thái độ cần thiết để tạo điều kiện thuận lợi cho việc hội 
nhập của họ vào quốc gia đến. Các khóa này cũng nhắm đến định hướng về những kỳ vọng và 
cung cấp một môi trường an toàn và không đe dọa trong đó trả lời các câu hỏi của người lao động 
nhập cư và giải quyết các mối quan tâm (phỏng theo Bảng thuật ngữ IOM về Di cư, 2019). 

Yếu tố bảo vệ Các yếu tố ở cấp độ cá nhân, hộ gia đình / gia đình, cộng đồng hoặc cơ cấu làm giảm khả năng bị 
bạo lực, bóc lột hoặc lạm dụng của người di cư trước, trong hoặc sau khi di cư (Sổ tay IOM về Bảo 
vệ và Hỗ trợ Người Di cư Dễ bị tổn thương khỏi Bạo lực, Bóc lột và Lạm dụng). 

Di cư hợp pháp Di cư diễn ra trong khuôn khổ luật pháp của quốc gia xuất phát, quá cảnh và điểm đến (Thuật ngữ 
của IOM về Di cư, 2019). 
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THUẬT NGỮ 

TÍNH DỄ BỊ TỔN THƯƠNG VÀ RỦI RO BỊ BÓC LỘT CỦA LAO ĐỘNG DI CƯ VIỆT NAM

Tái hòa nhập Một quá trình cho phép các cá nhân thiết lập lại các mối quan hệ kinh tế, xã hội và tâm lý xã hội 
cần thiết để duy trì cuộc sống, sinh kế và phẩm giá cũng như hòa nhập vào cuộc sống công dân 
(Thuật ngữ của IOM về Di cư, 2019). 

Kiều hối Chuyển �ền cá nhân, xuyên biên giới hoặc trong cùng một quốc gia, do người di cư thực hiện cho 
các cá nhân hoặc cộng đồng mà người di cư có liên kết (Thuật ngữ của IOM về Di cư, 2019). 

Bạo lực Việc thông qua đe dọa sử dụng hoặc sử dụng vũ lực hoặc quyền lực một cách có chủ ý, dẫn đến 
hoặc có khả năng cao dẫn đến thương Bch, tử vong hoặc tổn hại tâm lý (Sổ tay IOM về Bảo vệ và 
Hỗ trợ Người Di cư Dễ bị tổn thương khỏi Bạo lực, Bóc lột và Lạm dụng). 

Dễ bị tổn thương Trong bối cảnh di cư, Bnh dễ bị tổn thương là sự thiếu khả năng để phòng tránh, chống lại, đối 
phó hoặc phục hồi sau khi bị tổn hại. Khả năng hạn chế này là kết quả của sự tương tác của các 
yếu tố cá nhân, hộ gia đình, cộng đồng và các đặc điểm và điều kiện cấu trúc (Thuật ngữ của IOM 
về Di cư, 2019). 

Người di cư dễ bị tổn 
thương

Những người di cư �ếp xúc hoặc bị tác động bởi bạo lực, bóc lột hoặc lạm dụng trong khi di cư và 
thiếu khả năng phòng tránh, chống lại, đối phó hoặc phục hồi, do sự tương tác của các yếu tố cá 
nhân, hộ gia đình / gia đình, cộng đồng và các đặc điểm và điều kiện cấu trúc (Sổ tay IOM về Bảo 
vệ và Hỗ trợ Lao động di cư Dễ bị tổn thương khỏi Bạo lực, Bóc lột và Lạm dụng).
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29  Điều kiện tự nhiên và đặc điểm xã hội-kinh tế của tỉnh Nghệ An. Chính phủ Việt Nam, 16 tháng 7 năm 2019,  nghean.gov.vn/wps/portal/mainportal (�ếng Việt). 

Tỉnh Nghệ An tọa lạc tại trung tâm của khu vực duyên hải Bắc Trung Bộ Việt Nam. Tỉnh có tổng diện Bch gần 16.500 kilômet 
vuông (km2), trong đó hơn 12.383 km2 là đất nông nghiệp. Đây là tỉnh có diện Bch lớn nhất tại Việt Nam với nhiều loại địa hình 
bao gồm bờ biển, đồng bằng, cao nguyên và đồi núi. Nghệ An giáp ranh với tỉnh Thanh Hóa ở phía bắc, tỉnh Hà Tĩnh ở phía 
nam, nước Cộng Hòa Dân chủ Nhân dân Lào ở phía tây (có 419 km đường biên giới chung) và có 82 km đường bờ biển ở phía 
đông. Với số dân 3.327.791 người (theo kết quả tạm thời của cuộc Tổng Điều tra Dân số và Nhà ở tại Việt Nam năm 2019), 
Nghệ An đứng thứ tư tại Việt Nam về dân số (sau Hà Nội, Thành phố Hồ Chí Minh và tỉnh Thanh Hóa).29 

Nghệ An được chia thành 21 đơn vị hành chính cấp dưới, gồm: 1 thành phố trực thuộc tỉnh (thành phố Vinh), 3 thị xã và 17 
huyện. Nghệ An nằm trên hành lang kinh tế đông-tây, kết nối Miến Điện, Thái Lan, nước Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào và 
Việt Nam dọc theo Quốc lộ 7 đến cảng Cửa Lò. Đây cũng là điểm đến du lịch trên tuyến đường du lịch quốc gia và quốc tế 
(tuyến đường bắc-nam Việt Nam, thành phố Vinh – Cánh đồng Chum – Luông Pha Băng – Viêng Chăn – Băng Cốc và quay về 
qua Quốc lộ 7 và 8). 

Như được Sở Lao động Thương binh và Xã hội Nghệ An nhận định vào năm 2019, giai đoạn 2015–2018 nền kinh tế tỉnh đã tăng 
trưởng Bch cực. Tổng sản phẩm trên địa bàn (GRDP) theo đầu người đạt 28,52 triệu đồng năm 2015 và 37,83 triệu đồng vào 
năm 2018, gấp 1,57 lần so với giai đoạn 2011–2014. Về cơ cấu kinh tế, tỷ trọng lĩnh vực xây dựng/công nghiệp đã tăng từ 
25,79% vào năm 2015 lên 30,42% vào năm 2018, trong khi tỷ trọng lĩnh vực nông-lâm-ngư nghiệp giảm xuống 20,66 % vào 
năm 2018; lĩnh vực dịch vụ vẫn ổn định, chiếm 44,11% vào năm 2015 và 43,70% trong năm 2018. Hiện tại, tổng số lao động 
trong các lĩnh vực của nền kinh tế quốc gia là 1.879.000 người, trong đó có 170.950 lao động trong lĩnh vực công, 1.672.829 lao 
động trong lĩnh vực tư nhân và 35.221 lao động trong các doanh nghiệp đầu tư trực �ếp nước ngoài (FDI). Phân bố lực lượng 
lao động theo ngành nghề là như sau: 969.564 lao động trong lĩnh vực nông-lâm-ngư nghiệp (51,6%); 441.565 lao động trong 
lĩnh vực công nghiệp/xây dựng (23,5%); và 467.871 lao động trong lĩnh vực thương mại, dịch vụ (24,9%).  

Trong năm năm qua, Nghệ An luôn là tỉnh dẫn đầu về số lượng lao động di cư. Có hơn 50 công ty tuyển dụng được chứng nhận 
đang tuyển dụng lao động theo hợp đồng lao động có thời hạn ở nước ngoài. Trong giai đoạn bốn năm (2015–2018), tỉnh đã 
đưa 53.094 người lao động ra nước ngoài theo hợp đồng lao động có thời hạn, tăng 3,86% so với giai đoạn 2011–2014 và 

PHỤ LỤC 1: THÔNG TIN VỀ TỈNH NGHỆ AN

Nghệ An,  
Việt Nam

TÍNH DỄ BỊ TỔN THƯƠNG VÀ RỦI RO BỊ BÓC LỘT CỦA LAO ĐỘNG DI CƯ VIỆT NAM

Bản đồ này chỉ dành cho mục đích minh 
họa. Các ranh giới, tên được hiển thị và các 
ký hiệu được sử dụng trên bản đồ này 
không ngụ ý cho sự chứng thực hoặc công 
nhận chính thức từ Tổ chức Di cư Quốc tế. 

Nguồn: freevectormaps.com.

http://nghean.gov.vn/wps/portal/mainportal/ttdnct?WCM_PORTLET=PC_7_GTNDM9S3475QC0AEE2OIQQ84N6_WCM&WCM_GLOBAL_CONTEXT=/wps/wcm/connect/web+content/portal_na/gtna/v2_tnxn/v2_tntt/a9fe3c80468ce8d892df9e48cf379a0a
http://freevectormaps.com
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chiếm 35,3% số lượng lao động có việc làm trên toàn tỉnh. Những nước �ếp nhận lao động nhiều nhất gồm Tỉnh Đài Loan 
thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa, Nhật Bản, Malaysia, và Đại Hàn Dân Quốc. Hiện nay, hơn 60.000 người lao động từ Nghệ 
An đang làm việc tại nước ngoài theo các hợp đồng có thời hạn (Sở LĐTBXH tỉnh Nghệ An, 2019). Từ 2015 đến 2018, hàng năm 
lao động di cư gửi trung bình hơn 255 triệu đô la Mỹ dưới dạng kiều hối về Nghệ An. Nhờ những nguồn lực tài chính này, rất 
nhiều gia đình đã đầu tư vào hoạt động sản xuất và thương mại và đã tạo hàng nghìn việc làm cho chính họ và người khác. 
Tương tự, nhiều gia đình đã thoát cảnh nghèo đói và có cuộc sống tốt đẹp hơn nhờ cơ hội di cư (tài liệu đã dẫn). 

Theo Bộ LĐTBXH (tài liệu đã dẫn), mặc dù đã có các hoạt động bố trí việc làm và tuyển dụng, vẫn còn 12.435 người lao động từ 
Nghệ An đang làm việc tại vùng biên giới (thường tại khu vực của người Hmong) mà không có hợp đồng (dù theo luật về lao 
động Việt Nam tại nước ngoài thì bắt buộc phải có hợp đồng). Ngoài ra, trong những năm gần đây, người dân Nghệ An đang tự 
di cư ra nước ngoài hoặc qua dịch vụ môi giới, đến không chỉ các quốc gia quen thuộc như Nhật Bản và Đại Hàn Dân Quốc mà 
còn đến các nước xa xôi hơn như Angola, Úc và các quốc gia Đông Âu. Họ thường làm việc không có hợp đồng tại các quốc gia 
này và cư trú không có giấy tờ, nhập cảnh ban đầu dưới dạng du lịch thăm thân và/hoặc hôn nhân giả (Sở LĐTBXH, Nghệ An, 
dữ liệu tổng hợp từ báo cáo khác). Theo Sở LĐTBXH, một bất cập khác là tỷ lệ phá vỡ hợp đồng trước hạn khá cao (40%) từ 
người lao động Nghệ An. Việc này không chỉ ảnh hưởng trực �ếp đến người lao động di cư – ví dụ, người lao động sẽ bị trục 
xuất sớm và phải bồi thường �ền phí hợp đồng – mà còn làm các công ty nước ngoài mất lòng �n vào người lao động đến từ 
Nghệ An. Ví dụ như Đại Hàn Dân Quốc, trước đó nước này cho người lao động di cư từ Việt Nam hưởng nhiều quyền lợi, 
nhưng nay đã tạm dừng tuyển dụng lao động di cư từ 11 huyện, thành phố và thị trấn cấp huyện và xã đến từ Nghệ An theo 
chương trình Hệ thống Cấp phép Lao động (EPS) (tài liệu đã dẫn). Những bất cập này cùng các vấn đề khác sẽ được nghiên cứu 
sâu thêm qua việc thu thập dữ liệu sơ cấp.  

PHỤ LỤC 1: THÔNG TIN VỀ TỈNH NGHỆ AN
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Bảng 4: Kiểu mẫu và cỡ mẫu theo địa điểm

IDIs FCSs* FGDs** KIIs Tổng cộng 

Yên Thành 17 2 2 6 27

Thành phố Vinh 16 1 3 9 29

Tổng cộng 33 3 5 15 56

Đối với mỗi FCS, ngoài IDI chỉ phỏng vấn thêm một người (xem thêm phần ‘Thách thức’). 
Số lượng người tham gia trong nhóm FGD là từ 3 đến 5.

Bảng 5: Thông ]n cụ thể về giới ±nh của nhóm IDI và FGD

Nữ Nam Hỗn hợp Tổng cộng

Yên Thành

IDI 4 13 17

FGD 1 1 (3 nữ, 1 nam) 2

Thành phố Vinh

IDI 4 12 16

FGD 2 1 (2 nữ, 2 nam) 3

Tổng cộng 8 28 2 38

PHỤ LỤC 2: THÔNG TIN CỤ THỂ VỀ LAO ĐỘNG THAM GIA NGHIÊN CỨU 

* 
**
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Nhật Bản
  Đại Hàn 

 Dân Quốc                 Malaysia

Tỉnh Đài Loan 
thuộc Cộng hòa 
nhân dân Trung 

Hoa

Hỗn hợp Tổng cộng

Yên Thành

IDI 6 5 4 2 17

FCS 1 1 2

FG
D

1 1 (Malaysia/Tỉnh Đài 
Loan thuộc Cộng hòa 
nhân dân Trung Hoa)

2

Thành phố Vinh

IDI 6 6 2 2 16

FCS 1 1

FG
D

1 1 1 (Malaysia/Tỉnh Đài 
Loan thuộc Cộng hòa 
nhân dân Trung Hoa)

3

Tổng cộng 15 13 7 4 2 41

Bảng 6: Thông ]n cụ thể về các cuộc phỏng vấn theo nước ]ếp nhận

56

Bảng 7: Danh sách KII theo địa điểm và loại hình 

Yên Thành Thành phố Vinh 

1. Công ty tuyển dụng 
2. Trưởng thôn 
3. Phó Chủ tịch Ủy ban Nhân dân 
4. Chủ tịch Hội Phụ nữ 
5. Ủy viên thường trực Đoàn Thanh niên 
6. Phó Giám đốc Phòng LĐTBXH

1. Phó Giám đốc Trung tâm Dịch vụ Việc làm (ESC) 
2. Đại diện Phòng LĐTBXH Thành phố Vinh 
3. Trưởng phòng Lao động, Sở LĐTBXH Nghệ An 
4. Giám đốc Văn phòng Thông �n Di cư (MRC) 
5. Giám đốc một công ty tuyển dụng tại Nghệ An 
6. Trưởng phòng Công tác Sinh viên, Đại học Việt Đức 
7. Trưởng thôn / người có hiểu biết về di cư  
8. Đại diện Agribank 
9. Trưởng phòng Bn dụng, Ngân hàng Chính sách Xã hội 
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Bảng 8: Đặc điểm xã hội học của người trả lời 

PHỤ LỤC 2: THÔNG TIN CỤ THỂ VỀ LAO ĐỘNG THAM GIA NGHIÊN CỨU 
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Năm Luật, văn bản pháp luật và chính sách/chương trình

Tài liệu chung

2006 Luật số 72/2006/QH11 ban hành ngày 29/11/2006 về Người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp 
đồng. Kỳ họp thứ 10, Quốc hội khóa 11 đã thông qua Luật về người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài 
theo hợp đồng. Luật này có hiệu lực từ ngày 1 tháng 7 năm 2007. Luật quy định về hoạt động đưa người lao động 
Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng; quyền và nghĩa vụ của người lao động đi làm việc ở nước ngoài 
theo hợp đồng; quyền và nghĩa vụ của doanh nghiệp, tổ chức sự nghiệp đưa người lao động đi làm việc ở nước 
ngoài theo hợp đồng và các tổ chức, cá nhân khác có liên quan. Vào 2020, Luật số 72/2006/QH11 được sửa đổi và 
thay thế bởi Luật số 69/2020/QH14, và sẽ chính thức có hiệu lực từ ngày 01 tháng 01 năm 2022. 

Bộ LĐTBXH đóng vai trò chủ trì và hợp tác với các ban ngành có liên quan trong việc xây dựng, đệ trình và phổ biến 
25 văn bản pháp luật thuộc thẩm quyền để hướng dẫn thi hành Luật này, bao gồm 7 Nghị định Chính phủ, 2 Quyết 
định của Thủ tướng, 12 Thông tư và Thông tư liên tịch và 4 quyết định của Bộ LĐTBXH.

2007 Nghị định 126/2007/NĐ-CP ngày 1 tháng 8 năm 2007 quy định chi �ết và hướng dẫn thi hành một số điều của Luật 
số 72/2006/QH11 về người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng.

2007 Nghị định 21/2007/NĐ-CP ngày 8 tháng 8 năm 2007 quy định chi �ết và hướng dẫn thi hành một số điều của   Luật 
số 72/2006/QH11 về người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng.

2014 Nghị định Chính phủ số 119/2014/NĐ-CP ngày 17 tháng 12 năm 2014 quy định chi �ết một số điều khoản của Bộ 
luật lao động, Luật Giáo dục nghề nghiệp và Luật về người Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng liên 
quan đến việc khiếu nại và tố cáo.

2017 Thông tư 35/2017/TT-BLĐTBXH ngày 29 tháng 12 năm 2017 của Bộ LĐTBXH quy định về quản lý, vận hành và khai 
thác cơ sở dữ liệu về người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng, bao gồm: �ếp nhận hồ sơ 
cấp, cấp đổi, cấp lại giấy phép hoạt động dịch vụ đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng, đăng 
ký hợp đồng cung ứng lao động, đăng ký thông �n doanh nghiệp hoạt động dịch vụ đưa người lao động đi làm việc 
ở nước ngoài, vận hành hệ thống báo cáo về người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo  hợp đồng.

Hệ thống tổ chức, tập huấn và hợp đồng

2007 Quyết định 19/2007/BLĐTBXH về tổ chức bộ máy hoạt động đưa người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài 
(18 tháng 7 năm 2007) cung cấp cho hệ thống tổ chức hoạt động đưa người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước 
ngoài và bộ máy chuyên trách để bồi dưỡng kiến thức cần thiết cho người lao động trước khi đi làm việc ở nước 
ngoài tại các công ty đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài.

2007 Quyết định số 144/2007/QĐ-TTg ngày 31 tháng 8 năm 2007 của Thủ tướng Chính phủ về việc thành lập, quản lý và 
sử dụng Quỹ hỗ trợ việc làm ngoài nước.

2007 Quyết định 18/2007/QD-BLĐTBXH về chương trình bồi dưỡng kiến thức cần thiết cho người lao động trước khi đi 
làm việc ở nước ngoài (18 tháng 7 năm 2007). Quyết định này nhằm trang bị những hiểu biết cần thiết về pháp luật 
Việt Nam, pháp luật cũng như phong tục, tập quán, nếp sống, sinh hoạt và làm việc của nước �ếp nhận lao động để 
người lao động nhanh chóng thích nghi với điều kiện sống và làm việc ở nước ngoài.

2007 Thông tư liên tịch 08/2007/TTLT-BLĐTBXH-BTP hướng dẫn về nội dung và thanh lý hợp đồng bảo lãnh cho người lao 
động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài (ngày 11 tháng 7 năm 2007). Thông tư liên tịch giữa Bộ LĐTBXH và Bộ Tư 
pháp này cung cấp hướng dẫn chi �ết về một số vấn đề liên quan đến nội dung hợp đồng bảo lãnh giữa người lao 
động Việt Nam làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng và các công ty dịch vụ và việc thanh lý các hợp đồng đó.

2007 Quyết định 20/2007/QĐ-BLĐTBXH (ngày 2 tháng 8 năm 2007) về việc phát hành Chứng chỉ bồi dưỡng kiến thức cần 
thiết cho người lao động mà đã hoàn thành các khóa tập huấn trước khi đi làm việc ở nước ngoài.

2013 Thông tư 22/2013/TT-BLĐTBXH (ngày 15 tháng 10 năm 2013) quy định mẫu và nội dung của Hợp đồng cung ứng lao 
động và Hợp đồng đưa người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài.

Bảng 9: Các văn bản pháp luật và chương trình chính về người lao động Việt Nam tại nước ngoài 
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Năm Luật, văn bản pháp luật và chính sách/chương trình

Phí tuyển dụng và chi phí liên quan

2007 Thông tư liên tịch 16/2007/TTLT-BTC-BLĐTBXH về �ền môi giới và �ền dịch vụ trong hoạt động đưa người lao động 
Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài (ngày 4 tháng 9 năm 2007). Thông tư liên tịch giữa Bộ LĐTBXH và Bộ Tài chính 
cung cấp quy định về �ền môi giới và �ền dịch vụ trong việc đưa người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài 
theo hợp đồng.

2007 Quyết định số 144/2007/QĐ-TTg về việc thành lập, quản lý và sử dụng Quỹ hỗ trợ việc làm ngoài nước (ngày 31 
tháng 8 năm 2007). Quỹ được thành lập trên cơ sở tổ chức lại Quỹ hỗ trợ xuất khẩu lao động (được thành lập theo 
Quyết định số 163/2004/QĐ-TTg ngày 08 tháng 9 năm 2004 của Thủ tướng Chính phủ) nhằm phát triển và mở rộng 
thị trường lao động ngoài nước, nâng cao chất lượng nguồn lao động, hỗ trợ giải quyết rủi ro cho người lao động và 
doanh nghiệp. Quỹ hỗ trợ việc làm ngoài nước do Bộ LĐTBXH quản lý, hoạt động không vì mục đích lợi nhuận, được 
miễn nộp thuế, hạch toán độc lập, có tư cách pháp nhân và được mở tài khoản tại Kho bạc Nhà nước. Số dư quỹ 
năm trước được chuyển sang năm sau sử dụng.

2007 Thông tư liên tịch 17 /2007/TTLT- BLĐTBXH-NHNNVN. Thông tư liên tịch giữa Bộ LĐTBXH và Ngân hàng Nhà nước 
Việt Nam quy định việc ký quỹ, quản lý và sử dụng �ền ký quỹ của doanh nghiệp và của người lao động đi làm việc 
ở nước ngoài theo hợp đồng.

2008 Thông tư liên tịch 11/2008/TTLT-BĐTBXH-BTC của Bộ LĐTBXH và Bộ Tài chính hướng dẫn quản lý và sử dụng Quỹ hỗ 
trợ việc làm ngoài nước.

2008 Quyết định 61/2008/QĐ-BLĐTBXH (ngày 12 tháng 8 năm 2008) về mức �ền môi giới người lao động hoàn trả cho 
doanh nghiệp dịch vụ đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài tại một số thị trường.

2009 Quyết định 630/QĐ-LĐTBXH về đơn giá đào tạo cho người lao động thuộc các huyện nghèo theo chính sách của 
Quyết định 71/2009/QĐ-TTG.

2010 Thông tư liên tịch 01/2010/TTLT-TATC-BLĐ-VKSTC về giải quyết tranh chấp liên quan đến hợp đồng bảo lãnh trong 
hoạt động đưa người đi lao động ở nước ngoài (ngày 18 tháng 5 năm 2010). Thông tư liên tịch này giữa Tòa án 
Nhân dân Tối cao, Bộ LĐTBXH và Viện Kiểm sát Tối cao hướng dẫn áp dụng một số quy định của pháp luật trong quá 
trình giải quyết tranh chấp về hợp đồng bảo lãnh cho người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp 
động tại Tòa án Nhân dân Tối cao.

2013 Thông tư 21/2013/TT-BLĐTBXH ngày 10 tháng 10 năm 2013. Thông tư này quy định về mức trần �ền ký quỹ và thị 
trường lao động mà doanh nghiệp hoạt động dịch vụ được thỏa thuận ký quỹ với người lao động đi làm việc ở 
nước ngoài theo hợp đồng.

2013 Quyết định 1465/QĐ-TTg ngày 21 tháng 8 năm 2013 về việc thực hiện thí điểm ký quỹ đối với người lao động Việt 
Nam đi làm việc tại Đại Hàn Dân Quốc theo Chương trình cấp phép việc làm cho lao động nước ngoài của Đại Hàn 
Dân Quốc.

2018 Nghị định 24/2018/NĐ-CP về xử lý khiếu nại và tố cáo về lao động và các vấn đề liên quan (ngày 27/2/2018). Nghị 
định này quy định về khiếu nại và giải quyết khiếu nại đối với quyết định, hành vi về lao động; giáo dục nghề 
nghiệp; hoạt động đưa người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng; việc làm; an toàn, vệ sinh 
lao động. Nghị định này cũng quy định về tố cáo và giải quyết tố cáo đối với quyết định, hành vi về lao động; giáo 
dục nghề nghiệp; hoạt động đưa người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng; việc làm; an 
toàn, vệ sinh lao động.

Xử phạt

2013 Nghị định 95/2013/NĐ-CP ngày 22 tháng 8 năm 2013 về xử phạt vi phạm hành chính trong lĩnh vực lao động, bảo 
hiểm xã hội, đưa người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng.

2013 Thông tư liên tịch số 32/2013/TTLT-BLĐTBXH-BNG ngày 6 tháng 12 năm 2013. Thông tư liên tịch của Bộ LĐTBXH và 
Bộ Ngoại giao hướng dẫn về trình tự, thủ tục xử phạt vi phạm hành chính được quy định tại Điểm a, Điểm b và 
Điểm c Khoản 2 Điều 35 của Nghị định số 95/2013/NĐ-CP.

59TÍNH DỄ BỊ TỔN THƯƠNG VÀ RỦI RO BỊ BÓC LỘT CỦA LAO ĐỘNG DI CƯ VIỆT NAM

PHỤ LỤC 3: CHÍNH SÁCH VÀ PHÁP LUẬT LIÊN QUAN ĐẾN LAO ĐỘNG DI CƯ TỪ VIỆT NAM



60

Năm Luật, văn bản pháp luật và chính sách/chương trình

Nhật Bản

2016 Công văn 1123/LĐTBXH-QLLĐNN về �ếp tục thực hiện các biện pháp chấn chỉnh đưa thực tập sinh Việt Nam sang 
Nhật Bản, ngày 6 tháng 4 năm 2016. Công văn này được gửi đến các doanh nghiệp hoạt động dịch vụ đưa người lao 
động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng nhằm nâng cao trách nhiệm của các doanh nghiệp này và 
quy định về trách nhiệm quản lý của các bên có liên quan.

Đại Hàn Dân Quốc

2013 Thông tư liên tịch số 31/2013/TTLT-BLĐTBXH-BTC ngày 12 tháng 11 năm 2013. Quyết định 1465/QĐ-TTg ngày 21 
tháng 8 năm 2013 về việc thực hiện thí điểm ký quỹ đối với người lao động Việt Nam đi làm việc tại Đại Hàn Dân 
Quốc theo Chương trình cấp phép việc làm cho lao động nước ngoài của Đại Hàn Dân Quốc.

Các chương trình và chính sách

2009 Quyết định số 71/2009/QĐ-TTg ngày 29 tháng 4 năm 2009 của Thủ tướng Chính phủ phê duyệt đề án hỗ trợ các 
huyện nghèo đẩy mạnh xuất khẩu lao động góp phần giảm nghèo bền vững giai đoạn 2009-2020.

2012 Quyết định số 1201/QĐ-TTg ngày 31 tháng 8 năm 2012 của Thủ tướng Chính Phủ phê duyệt Chương trình mục �êu 
quốc gia Việc làm và Dạy nghề giai đoạn 2012-2015.

Công ước, Hiệp định Quốc tế

2019 Công ước Xóa bỏ Lao động Cưỡng bức của ILO (Số 105).

1966 Công ước Quốc tế về các Quyền Dân sự và Chính trị, được phê chuẩn năm 1982.

1966 Công ước Quốc tế về các Quyền Kinh tế, Xã hội và Văn hóa, được phê chuẩn năm 1982.
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TT Thị Trường Ngành Nghề Mức Trần Tiền Ký Quỹ (USD)

1
Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung 
Hoa 

Công nhân nhà máy, xây dựng 1.000
Giúp việc gia đình, chăm sóc 
sức khỏe 800

Thuyền viên tàu cá xa bờ 900

Ngành nghề khác 1.000

2 Malaysia Mọi ngành nghề 300

3 Nhật Bản
Thực tập sinh 3.000
Thuyền viên trên tàu cá xa bờ, 
gần bờ và tàu vận tải 1.500

4 Đại Hàn Dân Quốc

Thuyền viên trên tàu cá (gần 
bờ) 3.000

Thuyền viên trên tàu cá (xa bờ) 1.500

Lao động thẻ vàng, visa E-7 3.000

TT Thị Trường/Ngành Nghề Mức Tiền Môi Giới Tối Đa/Người/
Hợp Đồng (USD)

Tỉnh Đài Loan thuộc Cộng hòa nhân dân Trung Hoa 

1 Công nhân nhà máy, xây dựng 1.500

2 Giúp việc gia đình, chăm sóc sức khỏe 800

3 Thuyền viên tàu cá xa bờ Không

Malaysia

4 Lao động nam 300

5 Lao động nữ 250

6 Lao động làm cho công ty Outsourcing 200

7 Lao động làm việc tại gia đình Không

Nhật Bản

8 Mọi ngành nghề 1.500

Đại Hàn Dân Quốc

9 Thực tập viên trên tàu cá (gần bờ) 500

Bảng 10: Mức trần ký quỹ tại các quốc gia trong nghiên  

Bảng 11: Mức ]ền môi giới tối đa người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài phải trả doanh nghiệp 

Nguồn: Trích dẫn từ Phụ lục số 01, Thông tư số 21/2013/TT-BLĐTBXH, ngày 10 tháng 10 năm 2013. 

Nguồn: Phụ lục về mức uền môi giới tối đa, Quyết định số 61/2008/QĐ-LĐTBXH ngày 12 tháng 8 năm 2008 của Bộ LĐTBXH. 
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TT Nội dung Lý thuyết Thực hành Tổng số ]ết

1 Truyền thống, bản sắc văn hoá của dân tộc Việt Nam 4 4

2
Những nội dung cơ bản liên quan về pháp luật lao động, hình sự, 
dân sự, hành chính của Việt Nam và của nước �ếp nhận người lao 
động

12 12

3
Nội dung hợp đồng ký giữa doanh nghiệp/tổ chức sự nghiệp/tổ 
chức/cá nhân với người lao động 8 8

4 Kỷ luật lao động, an toàn lao động và vệ sinh lao động 8 8 16

5 Phong tục tập quán, văn hoá của nước �ếp nhận người lao động 4 4 8

6 Cách thức ứng xử trong lao động và đời sống 8 8

7
Sử dụng các phương �ện giao thông đi lại, mua bán, sử dụng các 
dụng cụ, thiết bị phục vụ sinh hoạt đời sống hàng ngày 4 4 8

8
Những vấn đề cần chủ động phòng ngừa trong thời gian sống và 
làm việc ở nước ngoài

6 6

9 Ôn tập và kiểm tra cuối khóa 4 4

Tổng cộng 58 16 74

Bảng 12: Chương trình bồi dưỡng kiến thức cần thiết cho người lao động trước khi đi làm việc ở nước ngoài  

Nguồn: Quyết định 18/2007/QĐ-BLĐTBXH về chương trình bồi dưỡng kiến thức cho người lao động.
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Tóm tắt một số quy định của Việt Nam (Luật số 72/2006/QH11, Nghị định 126/2007 và Thông tư 21/2007) 
với các bên liên quan chính trong việc quản lý và bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của người lao động Việt 
Nam làm việc ở nước ngoài.  

Trách nhiệm của doanh nghiệp cung cấp dịch vụ đưa người lao động ra nước ngoài 
• Tổ chức quản lý, bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp của người lao động do doanh nghiệp đưa đi làm việc ở 

nước ngoài (Điều 27, mục đ). 
• Phối hợp với bên nước ngoài giải quyết các vấn đề phát sinh khi người lao động chết, bị tai nạn lao 

động, tai nạn rủi ro, bị bệnh nghề nghiệp, bị xâm hại Bnh mạng, sức khỏe, danh dự, nhân phẩm, tài sản 
và giải quyết tranh chấp liên quan đến người lao động; (Điều 27, mục e). 

• Báo cáo và phối hợp với cơ quan đại diện ngoại giao, lãnh sự Việt Nam ở nước ngoài quản lý và bảo vệ 
quyền, lợi ích hợp pháp của người lao động trong thời gian làm việc ở nước ngoài; (Điều 27, mục g). 

• Doanh nghiệp dịch vụ chỉ định nhân sự của mình để quản lý người lao động ở những nước có nhiều 
người lao động hoặc ở những thị trường lao động cụ thể theo quy định của Cục Quản lý Lao động 
Ngoài nước (Thông tư 21/2007/TT-BLĐTBXH). 

• Doanh nghiệp dịch vụ phải theo dõi và giám sát việc thực hiện hợp đồng lao động giữa người lao động 
và chủ sử dụng lao động, xử lý kịp thời các vấn đề phát sinh vượt quá khả năng của người lao động 
hoặc theo yêu cầu của người lao động. 

Trách nhiệm của các cơ quan đại diện ngoại giao và lãnh sự quán Việt Nam ở nước ngoài 
• Hướng dẫn, kiểm tra hoạt động của đại diện các doanh nghiệp, tổ chức sự nghiệp Việt Nam tại nước 

ngoài trong việc quản lý, xử lý các vấn đề phát sinh đối với người lao động. (Luật số 72/2006/QH11,     
Điều 71). 

• Cùng với Bộ LĐTBXH, các bộ, ngành liên quan nghiên cứu, đề xuất với Chính phủ về chủ trương, chính 
sách về người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài; chỉ đạo, hướng dẫn Cơ quan đại diện ngoại 
giao, Lãnh sự Việt Nam ở nước ngoài thực hiện các công tác sau: bảo hộ lãnh sự, bảo hộ quyền và lợi 
ích hợp pháp của người lao động Việt Nam làm việc ở nước sở tại phù hợp với pháp luật Việt Nam, 
pháp luật nước sở tại và điều ước quốc tế mà Việt Nam và nước đó là thành viên, phối hợp với các cơ 
quan chức năng trong nước xử lý những vấn đề phát sinh liên quan đến người lao động Việt Nam làm 
việc ở nước sở tại, nghiên cứu và cung cấp thông �n để phát triển thị trường đưa người lao động đi 
làm việc ở nước sở tại, phối hợp với Bộ LĐTBXH và các cơ quan liên quan tổ chức các hoạt động xúc 
�ến thị trường lao động ngoài nước (Điều 9, Nghị định 126). 

Trách nhiệm của Bộ LĐTBXH 
• Bộ LĐTBXH chịu trách nhiệm trước Chính phủ thực hiện quản lý nhà nước về người lao động đi làm việc 

ở nước ngoài. (Điều 70, Mục 2, Luật số 72/2006/QH11). 
• Giải quyết khiếu nại, tố cáo liên quan đến hoạt động đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài theo 

quy định của pháp luật; thanh tra, kiểm tra và xử lý vi phạm đối với tổ chức, cá nhân có hành vi vi phạm 
hành chính trong hoạt động đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài; tổ chức và thực hiện thanh 
tra chuyên ngành đối với hoạt động đưa người lao động đi làm việc ở nước ngoài; phối hợp với Bộ 
Ngoại giao tổ chức và chỉ đạo công tác quản lý, xử lý những vấn đề liên quan đến người lao động Việt 
Nam làm việc ở nước ngoài; phối hợp với Bộ Ngoại giao, Bộ Nội vụ tổ chức Ban Quản lý lao động trực 
thuộc Cơ quan đại diện ngoại giao, Lãnh sự Việt Nam ở nước ngoài ở những nước, khu vực có nhiều lao 
động Việt Nam (Điều 8, Nghị định 126/2007).

Hộp 1: Quy định cho các bên liên quan trong việc quản lý và bảo vệ quyền của người lao động Việt nam làm 
việc ở nước ngoài
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CHÍNH SÁCH DI CƯ LAO ĐỘNG CỦA NHẬT BẢN 

Trong quá khứ, Nhật Bản từng có các chính sách di cư cực kỳ chặt chẽ. Nhật Bản tự hào là một xã hội đồng nhất về mặt ngôn 
ngữ và sắc tộc. Năm 2014, số lượng người nước ngoài tại Nhật Bản là khoảng 2 triệu người có đăng ký, chiếm chưa đến 2% 
tổng dân số Nhật Bản (Akashi, 2014). Tuy nhiên, do lão hóa dân số dẫn đến thiếu hụt nhân lực, Nhật Bản đã áp dụng chính sách 
di cư dễ chịu hơn trong những năm gần đây. 

Visa 
Hiện nay có bốn loại visa và giấy phép làm việc chính tại Nhật Bản: visa chuyên gia cao cấp, visa lao động chung, visa làm việc 
trong kỳ nghỉ và visa đặc định – Chương trình Người lao động Nhập cư mới: 

• Visa chuyên gia cao cấp được thiết kế cho nhân lực cao cấp nước ngoài có học vấn cao và vận hành theo hệ thống Bnh 
điểm. Việc Bnh điểm dựa trên bằng cấp đào tạo, kinh nghiệm, kỹ năng sử dụng �ếng Nhật, mức lương hàng năm, tuổi tác 
và các thành Bch khác. Để đủ điều kiện, người xin visa phải đạt được 70 điểm trở lên. Visa chuyên gia cao cấp được coi là 
dành nhiều quyền lợi nhất cho lao động di cư do họ được phép bảo trợ vợ/chồng, con cái và cha mẹ cùng bất kỳ người giúp 
việc nhà nào. Visa này cho phép người lao động cư trú trong thời hạn ban đầu là năm năm, tuy nhiên, loại visa này có thể 
được gia hạn thành vô thời hạn (Admin, 2019). 

• Visa lao động chung gồm lao động có tay nghề trong một số lĩnh vực như giáo sư, nghệ sĩ, hoạt động Bn ngưỡng, nhà báo, 
quản lý kinh doanh, dịch vụ y tế, dịch vụ pháp lý/kế toán, giảng viên, nhà nghiên cứu, kỹ sư, thuyên chuyển trong nội bộ 
công ty và nghệ sĩ giải trí. Visa này cũng là loại visa được cấp dưới quy định TITP. Tùy thuộc vào lĩnh vực hoạt động, nhiều 
�êu chí được áp dụng cho loại visa này.  

• Hai loại visa lao động được đưa vào theo Chương trình Mới dành cho Lao động Nước ngoài, một chương trình được chính 
phủ bảo trợ cho lao động di cư làm việc tại Nhật Bản nhằm đáp ứng sự thiếu hụt về nhân lực do `nh trạng lão hóa của Nhật 
Bản. Visa Loại 1 nhắm đến lĩnh vực công việc cần kỹ năng thấp hơn, được cấp cho những người đã thi đỗ các bài kiểm tra 
mới về kỹ thuật và ngôn ngữ hoặc đã hoàn tất chương trình đào tạo ba năm. Visa Loại 2 nhắm đến lĩnh vực ngành nghề cần 
kỹ năng bậc trung và sẽ được cấp cho người lao động có kỹ năng cao, cụ thể đã vượt qua các bài thi khó khăn hơn và từ đó 
có thể được cấp visa thường trú nhân (Toshihiro, 2019). 

• Với visa làm việc trong kỳ nghỉ, lao động di cư có thể cư trú và làm việc tại Nhật Bản tối đa một năm. Visa này có thể được 
chuyển đổi sang loại visa làm việc khác. Tuy nhiên, Việt Nam không có tên trong danh sách 22 quốc gia được nêu trong thỏa 
thuận này.  

Quản trị 
Nhật Bản vận hành hệ thống chấp nhận nhập cảnh dựa trên ưu �ên nhà nước. Hệ thống này xác định các loại ngành nghề của 
lao động nước ngoài để được cấp visa. Những loại ngành nghề này do cơ quan lập pháp Nhật Bản (Japanese Diet) quyết định. 
Cơ quan này ban hành luật theo tư vấn của Hội đồng về Chính sách Kinh tế và Thuế, một ủy ban cố vấn của Thủ tướng. Hội 
đồng tham vấn ý kiến của các bộ về nhiều lĩnh vực kinh tế, một quy trình được điều phối bởi Văn phòng Chính phủ. Luật Kiểm 
soát Nhập cư và Công nhận Người tị nạn sửa đổi quy định các loại visa và điều kiện được chấp nhận nhập cảnh. Ngoài ra, hơn 
10 bộ có liên quan trong quá trình soạn thảo hướng dẫn và điều kiện được cấp visa trong đó bao gồm Bộ Lao động và Phúc lợi, 
Bộ Công nghiệp, Y tế, Giáo dục, Xây dựng và Nông nghiệp. Hiện nay, chủ sử dụng lao động chỉ có thể nộp đơn cho lao động 
thuộc một trong 27 loại lao động có tay nghề.30 Luật nhập cư và tị nạn không cho phép cấp visa cho người lao động chân tay 
nước ngoài bao gồm công nhân nông nghiệp, nhưng lại cho phép cấp visa cho “thực tập sinh kỹ thuật,” những người không 
được xem là người lao động (ADB, ILO and OECD, 2016). 

Nhiều bộ có liên quan trong việc thực hiện luật nhập cư, nhưng Bộ Tư pháp chịu trách nhiệm chính. Cục Xuất nhập cảnh là cơ 
quan trực thuộc Bộ [Tư pháp] chịu trách nhiệm cụ thể về việc “nhập cảnh” và “kiểm soát cư trú” công dân tất cả các quốc gia, 
bao gồm lao động di cư. Cục nhận đơn từ chủ sử dụng lao động muốn thuê lao động nước ngoài có tay nghề và ra quyết định 
trên cơ sở các điều kiện và hướng dẫn được thỏa thuận trước đó với các bộ có liên quan. Sau khi xem xét bằng cấp của người 
lao động và mức độ phù hợp của công việc, Cục sẽ cấp giấy chứng nhận đủ điều kiện. Tiếp đó, sau khi được thông báo, Bộ 
Ngoại giao sẽ cấp visa lao động qua lãnh sự quán Nhật Bản tại nước xuất xứ của người lao động (ADB, ILO và OECD, 2016). 

30 

PHỤ LỤC 4: KHUNG PHÁP LÝ VÀ CHÍNH SÁCH VỀ DI CƯ LAO ĐỘNG ĐẾN NHẬT BẢN VÀ ĐẠI HÀN DÂN QUỐC

27 loại lao động có tay nghề bao gồm ngoại giao, viên chức, giáo sư, nghệ sĩ, nghệ sĩ giải trí, nhà báo, kỹ sư, nhà đầu tư, nhà quản lý kinh doanh, dịch vụ pháp lý và kế toán, dịch 
vụ y tế, chuyên gia dịch vụ nhân đạo/quốc tế, hoạt động Bn ngưỡng, thuyên chuyển nội bộ, nhà nghiên cứu, giảng viên, lao động có tay nghề và thực tập sinh kỹ thuật.
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Một bộ quan trọng liên quan tới lao động nước ngoài, khi họ đã nhập cảnh vào Nhật Bản là Bộ Y tế, Lao động và Phúc lợi. Bộ 
này chịu trách nhiệm về công việc hành chính liên quan đến quản lý lao động. Bộ thu thập thông �n cần thiết về `nh hình thị 
trường lao động để Hội đồng Cố vấn ra khuyến nghị liên quan đến những nghề nghiệp nên được mở cho lao động nước ngoài, 
nhưng nhiệm vụ chính của Bộ là thực thi quy định pháp luật về bảo vệ và không phân biệt đối xử với lao động nước ngoài một 
khi họ được chấp nhận nhập cảnh. Bộ cũng yêu cầu tất cả chủ sử dụng lao động báo cáo, đăng ký cho lao động nước ngoài của 
họ và hỗ trợ xử lý khiếu nại và tranh chấp có thể phát sinh (ADB, ILO and OECD, 2016).  

Chính phủ địa phương giữ vai trò then chốt trong việc triển khai chính sách về lao động nước ngoài và trong việc bảo vệ quyền 
của lao động nước ngoài. Cấp địa phương là nơi chính sách được gọi là “cùng tồn tại” với người nước ngoài cư trú tại Nhật Bản 
được thể hiện rõ ràng nhất. Chính phủ địa phương là nơi tài trợ và cung cấp dịch vụ thiết yếu cho lao động nước ngoài như 
nhập viện trong trường hợp cấp cứu, việc học hành của con cái họ, đào tạo về ngôn ngữ, và cung cấp chỗ ở trong một số 
trường hợp. Ở cấp địa phương, tổ chức xã hội dân sự và nghiệp đoàn hỗ trợ nhiều dịch vụ như `m chỗ ở tạm thời, tạo điều 
kiện cho các hoạt động hội đoàn, giúp lao động di cư �ếp cận cơ quan quản lý lao động trong trường hợp gặp vấn đề về đối xử 
trong suốt thời gian làm việc (ADB, ILO and OECD, 2016). 

Mỗi bộ liên quan đều duy trì dữ liệu riêng của mình để thực hiện các chức năng liên quan đến di cư của mình; nhưng không có 
thỏa thuận hay cơ chế để kết nối dữ liệu thành một cơ sở dữ liệu chung. Việc chia sẻ dữ liệu cá nhân về người nước ngoài làm 
việc và cư trú tại Nhật Bản được quy định chặt chẽ bởi luật bảo vệ quyền riêng tư của Nhật Bản và vì lý do này, không có cơ sở 
dữ liệu chung để tất cả các bộ có liên quan có thể �ếp cận. Ví dụ, Bộ Xây dựng không có quyền truy cập vào thông �n về các 
công ty đang sử dụng kỹ sư người nước ngoài. Bộ Y tế, Lao động và Phúc lợi có những thông �n này nhưng chỉ có thể chia sẻ 
chúng theo các điều khoản của luật bảo vệ quyền riêng tư (ADB, ILO and OECD, 2016). Những chương trình chính do chính phủ 
bảo trợ cho di cư lao động tay nghề thấp đến Nhật Bản được giới thiệu trong Hộp 2. 

Tháng 7 năm 2019, Bộ LĐTBXH đã ký Biên bản Ghi nhớ và Hợp tác với Bộ Tư pháp, Bộ Ngoại giao, Bộ Lao động và Phúc lợi và 
Cơ quan Cảnh sát Quốc gia, về khung pháp lý cơ sở cho việc triển khai các chương trình "Lao động kỹ năng đặc định" để tăng 
cường, bảo vệ và tạo điều kiện cung cấp và �ếp nhận người lao động với kỹ năng đặc định trên cơ sở luật của hai quốc gia. 
Biên bản ghi nhớ quy định cụ thể trách nhiệm về chi phí cũng như những cam kết trong tài liệu hướng dẫn về nguyên tắc chia 
sẻ chi phí giữa công ty và tổ chức �ếp nhận lao động liên quan đến chi phí đào tạo �ếng Nhật hoặc đào tạo nghề, chi phí đi lại 
bao gồm cả chi phí đưa lao động kỹ năng đặc định trở về Việt Nam sau khi kết thúc hợp đồng, và những chi phí cần thiết khác 
để gửi lao động kỹ năng đặc định sang Nhật theo quy định của Việt Nam. 

Hộp 2: Chương trình do chính phủ bảo trợ cho lao động di cư tay nghề thấp đến Nhật Bản 

Chương trình Đào tạo Thực tập sinh Kỹ thuật (TITP), một chương trình do chính phủ bảo trợ, được xây dựng vào 
năm 1993 để đưa lao động tay nghề thấp đến Nhật Bản nhằm bù đắp sự thiếu hụt nhân lực và chuyển giao kỹ 
năng cho lao động di cư đến từ những nước kém phát triển hơn (Makoto, 2018). Chương trình TITP thay thế 
cho chương trình thực tập sinh Nhật Bản trước đó cho phép lao động trẻ đến Nhật Bản dưới danh nghĩa chuyển 
giao kỹ năng kỹ thuật. Tuy nhiên, theo tài liệu thứ cấp, do những thực tập sinh này không được bảo vệ theo Luật 
Kiểm soát Di cư của Nhật Bản, �ền công của họ thấp hơn mức lương cơ bản tại Nhật và họ không được luật lao 
động Nhật Bản bảo vệ, tức là họ có thể trở thành nạn nhân của `nh trạng lạm dụng và bóc lột lao động. Trong 
bối cảnh lao động di cư không chính thống đang gia tăng tại Nhật Bản, chương trình TITP được lập ra để cho 
phép thực tập sinh nước ngoài được cư trú và làm việc hợp pháp tại Nhật Bản tối đa đến một năm trong vai trò 
học việc và thêm hai năm làm thực tập sinh (Nguyen Manh Ha, 2015). Nhật Bản đã ký Biên bản Ghi nhớ với Việt 
Nam để tạo điều kiện cho người lao động Việt Nam di cư tạm thời theo chương trình TITP. Trong năm 2019, 
chính phủ Nhật Bản đã đưa vào áp dụng Chương trình Người Lao động Di cư mới (NGWP) nhằm ứng phó với 
`nh trạng thiếu hụt nhân lực do dân số lão hóa tại Nhật Bản. Chương trình này cho phép tối đa 345.000 lao 
động chân tay được nhập cảnh vào Nhật Bản theo hợp đồng năm năm (so với hợp đồng 3 năm đang thực hiện 
theo chương trình TITP) và được triển khai song song với chương trình TITP.  
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CHÍNH SÁCH DI CƯ LAO ĐỘNG CỦA ĐẠI HÀN DÂN QUỐC 

Visa 
Lao động di cư làm việc tạm thời tại Đại Hàn Dân Quốc được cấp một trong hai loại visa: visa H–2 cho những người gốc Hàn và 
visa E–9 cho những người có quốc tịch nước ngoài (Cho et al., 2018). 

Quản trị 
Di cư lao động đến Đại Hàn Dân Quốc được quản lý thông qua cơ cấu quản trị phức tạp do Bộ Lao động - Việc làm điều hành. 
Cơ quan này quản lý lao động và nguồn nhân lực có liên quan. Điều này giúp chính phủ Đại Hàn Dân Quốc quản lý được dư 
luận xã hội thường có Bnh thù địch với lực lượng lao động nước ngoài. Di cư lao động hầu hết được nhìn nhận là phần không 
thể tách rời trong chính sách lao động của Đại Hàn Dân Quốc nhưng tách riêng khỏi chương trình nghị sự và các vấn đề xã hội 
liên quan. Dòng lao động di cư làm việc tạm thời được tạo điều kiện và quản lý theo Luật Việc làm cho Người nước ngoài thuộc 
thẩm quyền của Bộ Lao động—Việc làm, trong khi các vấn đề về nhập cư và người tị nạn lại thuộc thẩm quyền của Bộ Tư pháp. 

Nhờ sử dụng cơ sở hạ tầng hiện có của Bộ Lao động - Việc làm để giải quyết khâu trung gian và kết nối việc làm cũng như tư 
vấn cho người lao động, lao động nước ngoài cũng được hưởng các dịch vụ như người dân Đại Hàn Dân Quốc. Được hỗ trợ bởi 
hệ thống quản trị vững chắc, toàn bộ quá trình—từ việc kiểm tra trình độ ngôn ngữ bắt buộc trong giai đoạn trước khi ra quyết 
định, đến nhận diện và tuyển người lao động, cung cấp dịch vụ `m việc thích hợp, bảo vệ, tư vấn cho người lao động, hỗ trợ về 
nước và tái hòa nhập—đều được chính phủ Đại Hàn Dân Quốc quản lý phối hợp với chính phủ gửi lao động và hạn chế sự liên 
quan của các công ty tư nhân (Cho và các đồng tác giả, 2018). 

Chương trình chính do chính phủ bảo trợ cho di cư lao động tay nghề thấp đến Đại Hàn Dân Quốc được giới thiệu trong Hộp 3. 
Cơ quan Dịch vụ Phát triển Nguồn Nhân lực Đại Hàn Dân Quốc (HRD Korea) chịu trách nhiệm chính cho việc triển khai và quản 
lý chương trình này. Cơ quan được lập ra dành riêng cho mục đích này—bao gồm những chức năng chính của (a) thỏa thuận 
cấp chính phủ về tuyển dụng với nước gửi lao động, (b) loại bỏ trung gian tư nhân, (c) đạt trình độ ngôn ngữ nhất định tại nước 
xuất xứ để đủ điều kiện, và (d) lên kế hoạch nhập cảnh dựa trên chỉ �êu hàng năm (ADB, ILO and OECD, 2016). 

Hộp 3: Chương trình do chính phủ bảo trợ cho lao động di cư tay nghề thấp đến Đại Hàn Dân Quốc 

Hệ thống Cấp phép Lao động (EPS) là chương trình di cư lao động tạm thời hàng đầu dành cho lao động có tay 
nghề thấp. Lao động di cư làm việc tạm thời nhập cảnh theo chương trình EPS chiếm phần lớn trong tổng số cư 
dân nước ngoài tại Đại Hàn Dân Quốc. Đây có thể được phân loại là chương trình lao động di cư không theo 
mùa vụ và có mục �êu “cùng phát triển”—đó là chính sách đôi bên cùng có lợi của Đại Hàn Dân Quốc lẫn quốc 
gia gửi lao động. Được đưa vào từ năm 2004 với chỉ 6 quốc gia hợp tác ban đầu, đến năm 2008 chương trình đã 
mở rộng lên 16 quốc gia. Từ khi bắt đầu chương trình cho đến năm 2015, đã có hơn 540.000 cá nhân làm việc 
tại Đại Hàn Dân Quốc theo chương trình EPS, trong đó lao động đến từ Việt Nam là đông nhất (Cho et al., 
2018). Chỉ �êu hàng năm cho visa E–9 (lao động không có tay nghề) là 55.000 người trong năm 2015 (ADB, ILO 
and OECD, 2016). Đại Hàn Dân Quốc đã ký Biên bản Ghi nhớ với Việt Nam để tạo điều kiện cho người lao động 
Việt Nam di cư tạm thời theo chương trình EPS. 
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Để hạn chế số lượng người lao động di cư ở lại sau khi hết hạn hợp đồng lao động, vào năm 2011, Đại Hàn Dân Quốc đã ban 
hành một loạt chương trình bao gồm: cung cấp bài kiểm tra ngôn ngữ trên máy Bnh cho người lao động về nước đúng hạn 
theo hợp đồng lao động; chính sách dành cho lao động nước ngoài có cam kết đã làm việc tại doanh nghiệp sản xuất có 30 
nhân viên trở xuống, hoặc trong lĩnh vực nông nghiệp, chăn nuôi gia súc hoặc nghề cá mà không thay đổi nơi làm việc; và 
Chương trình Hồi hương Hạnh phúc hỗ trợ lao động nước ngoài về nước và tái hòa nhập vào thị trường lao động trong nước 
(Nguyen, 2013).  

Theo thông báo trên trang web của Phòng Quản lý Lao động Ngoài nước (Sở LĐTBXH, colab.gov.vn/), Bộ Tư pháp Đại Hàn Dân 
Quốc đã ban hành nhiều chính sách mới nhằm khuyến khích lao động di cư không chính thống tại Đại Hàn Dân Quốc trở về 
nước. Dưới đây là những chính sách chính: 

1. Lao động nước ngoài (theo visa E–9) cư trú bất hợp pháp tại Đại Hàn Dân Quốc mà tự khai báo và về nước trong khoảng thời 
gian từ 11 tháng 12 năm 2019 đến 30 tháng 6 năm 2020: 
•không bị phạt �ền và được ở lại thêm tối đa ba tháng; 
•nếu về nước trong thời gian nêu trên, được đăng ký dự thi �ếng Hàn để dự tuyển đi làm việc tại Đại Hàn Dân Quốc theo 
Chương trình EPS đối với những người đủ điều kiện đăng ký dự thi; 
•khi đăng ký tự nguyện về nước, người lao động sẽ được nhận “Giấy xác nhận tự nguyện về nước” do Bộ Tư pháp Đại Hàn Dân 
Quốc cấp. Sau khi về nước từ ba đến sau tháng, sẽ được phép nhập cảnh trở lại Đại Hàn Dân Quốc theo các dạng visa dưới 
đây: nhập cảnh ngắn hạn một lần (visa C–3); lao động thời vụ (visa C–4 và E–8); du học �ếng Hàn (visa D–4); doanh nghiệp đầu 
tư (D–8). 

2. Lao động nước ngoài không làm các thủ tục chuyển đổi nơi làm việc: 
Lao động nước ngoài chuyển đổi nơi làm việc nhưng chưa thực hiện các thủ tục chuyển đổi và còn thời hạn cư trú: nếu tự 
nguyện khai báo với cơ quan thẩm quyền trong thời gian từ ngày 11 tháng 12 năm 2019 đến 31 tháng 3 năm 2020 chỉ phải nộp 
30% �ền phạt và sẽ được �ếp tục làm việc tại nơi đã chuyển đến hoặc có thể đăng ký `m việc khác với Bộ Lao động - Việc làm 
Đại Hàn Dân Quốc. 

Chính sách nêu trên cũng áp dụng với chủ sử dụng lao động đang nhận lao động bất hợp pháp hoặc lao động không thực hiện 
các thủ tục chuyển đổi nhằm khuyến khích các chủ sử dụng lao động khai báo với các cơ quan chức năng. 

Theo trang web, Đại Hàn Dân Quốc đã đưa ra những chính sách mới này nhằm khuyến khích lao động nước ngoài bất hợp 
pháp và chủ sử dụng lao động bất hợp pháp tự nguyện khai báo với các cơ quan chức năng để được hưởng các ưu đãi, đồng 
thời là cơ sở để sau đó Đại Hàn Dân Quốc sẽ �ến hành những chiến dịch truy quét quy mô lớn đối với người lao động nước 
ngoài cư trú bất hợp pháp tại Đại Hàn Dân Quốc. Số người lao động nước ngoài bất hợp pháp tự nguyện hoặc bị trục xuất về 
nước sẽ làm giảm `nh trạng người lao động nước ngoài cư trú bất hợp pháp, sẽ là cơ sở để xét tăng chỉ �êu �ếp nhận lao động 
nước ngoài vào Đại Hàn Dân Quốc theo chương trình EPS. 

Vào ngày 15 tháng 1 năm 2020, Sở LĐTBXH cũng đã phổ biến Công văn số 115/QLLĐNN-HQTACP đề nghị các Sở Lao động-
Thương binh và Xã hội các tỉnh và thành phố trực thuộc trung ương phối hợp các cơ quan chức năng tại địa phương tổ chức 
thông �n tuyên truyền các nội dung về chính sách mới nêu trên của Đại Hàn Dân Quốc và vận động các gia đình có người thân 
cư trú bất hợp pháp thuyết phục con em khai báo với cơ quan chức năng Đại Hàn Dân Quốc về nước để được hưởng chính 
sách nêu trên. 

Ghi chú: Người tham gia nghiên cứu cho biết, lao động bất hợp pháp/cư trú quá hạn bị bắt và trục xuất không phải thanh toán 
bất kỳ khoản �ền phạt nào. Đây có thể là một yếu tố khiến nhiều người quyết định ở lại quá hạn so với hợp đồng. Đáng �ếc là 
trang web của Sở LĐTBXH, cũng như Công văn số 115/QLLĐNN-HQTACP của Cục Quản lý lao động ngoài nước gửi các sở cấp 
tỉnh và thành phố trực thuộc trung ương không nêu rõ mức �ền phạt cụ thể. 
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