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Tóm tắt 

Thông qua việc nghiên cứu khung pháp lý về vấn đề lao động cưỡng bức,  ài  áo đã ph n tích một số 

tồn tại trong các quy định hiện hành, bao gồm Bộ luật lao động và các văn  ản liên quan. Từ đó, đề xuất 

một số khuyến nghị và giải pháp đối với việc đổi mới và hoàn thiện pháp luật lao động cưỡng bức. Để 

nghiên cứu vấn đề này, nhóm tác giả áp dụng phương pháp luận của chủ nghĩa  uy vật biện chứng, tư 

tưởng Hồ Chí Minh. Bên cạnh đó, tác giả s  dụng kết hợp một số phương pháp nghiên cứu khác như: 

Phương pháp thu thập thông tin sơ cấp, phương pháp thu thập thông tin thứ cấp, phương pháp ph n 

tích, tổng hợp, phương pháp so sánh… để làm rõ vấn đề nghiên cứu. 

Từ khóa: Việt Nam, Lao động cưỡng bức, Bộ luật lao động. 

 

STATUS OF VIETNAMESE LABOR LAW ON FORCED LABOR 

Abstract 
Through the study of the legal framework on forced labor, the paper analyzes some of the remaining 
issues in current regulations, including the Labor Code and related documents. Thereby, some 
recommendations and solutions to the reform and improvement of regulations on forced labor are 
proposed. The stu y employs the metho ology of  ialectical materialism, Ho Chi Minh’s I eology. In 
addition, the study uses a combination of a number of research methods, including primary data 
collection, secondary data collection, analytical method, synthesis and comparison method. 
Key words: Vietnam, forced labour, law on labour 

1. Giới thiệu 
Người lao động là yếu tố quan trọng, giữ vai 

trò quyết định trong sản xuất và phát triển kinh 

tế. Trong bối cảnh hội nhập kinh tế, người lao 

động d  dàng dịch chuyển từ quốc gia này sang 

quốc gia khác, vì vậy vấn đ  bảo đảm quy n và 

lợi ích của người lao động trở nên khó khăn và 

ph c tạp hơn. Trên thế giới, đặc biệt ở những 

quốc gia đang ph t triển, tình trạng lao động 

cưỡng b c còn tồn tại tương đối ph  biến trong 

khi hệ thống pháp luật còn thiếu c c quy định 

mang tính hệ thống vấn đ  này. Có thể thấy, hoàn 

thiện pháp luật Việt Nam v  vấn đ  lao động 

cưỡng b c là một yêu cầu mang tính cấp thiết 

trong bối cảnh hội nhập kinh tế sâu rộng như 

hiện nay. 

2. Khái quát về  ao động cƣỡng bức 

2.1. Khái niệm lao động cưỡng bức 

Việt Nam là thành viên của ILO từ năm 1992. 

Là thành viên có trách nhiệm của ILO, Việt Nam 

luôn khẳng định cam kết tôn trọng thúc đẩy và 

thực hiện các tiêu chuẩn cơ bản của T  ch c này. 

Với tinh thần bảo đảm đi u kiện lao động tốt 

nhất cho người lao động, Việt Nam đã chủ động 

phê chuẩn 5 công ước cơ bản của t  ch c lao 

động quốc tế ILO, trong đó có Công ước số 29 

v  Xóa bỏ lao động cưỡng b c.  

Theo ghi nhận tại Công ước số 29, “Lao động 

cưỡng bức (LĐC ) là chỉ mọi công việc hoặc 

dịch vụ mà một người bị ép buộc phải làm  ưới 

sự đe  ọa của một hình phạt nào đó và  ản thân 

người đó không tự nguyện làm” (Khoản 1, đi u 2 

Công ước số 29). Như vậy, theo định nghĩa này, 

LĐCB là công việc hoặc dịch vụ bất kì thỏa mãn 

các yếu tố: 

- Chủ thể thực hiện khi bị ép buộc hoặc đe 

dọa. Đi u này có nghĩa là chủ thể không có sự tự 

do ý chí chọn lựa việc làm hay không làm, không 

được phép thỏa thuận. Quan hệ lao động trong 

trường hợp này thiếu đi yếu tố tự nguyện, tự do 

thỏa thuận. 

- V  hậu quả của việc chống lại LĐCB, đó là 

chủ thể sẽ phải chịu “hình phạt”.  

Theo quy định pháp luật Việt Nam hiện hành, 

vấn đ  LĐCB được ghi nhận như sau: “Cưỡng 

bức lao động là việc  ùng vũ lực, de dọa  ùng vũ 

lực hoặc các thủ đoạn khác nhằm buộc người 

khác lao động trái ý muốn của họ” (Khoản 10, 

đi u 3, Bộ luật lao động 2012). Theo quy định 

này, cưỡng b c lao động được miêu tả là một 

hành vi, một sự việc mà trong đó một người bị ép 

buộc làm việc trái ý muốn của họ. Sự ép buộc 

được thực hiện thông qua các hình th c như: 

“ ùng vũ lực, đe  ọa  ùng vũ lực, s  dụng các 

thủ đoạn khác”. Chưa có quy định nào khác làm 

rõ thuật ngữ “các thủ đoạn khác”, tuy nhiên có 

thể hiểu, “thủ đoạn khác” ở đây có nội hàm rất 

rộng, gồm tất cả các hình th c ép buộc khác mà 
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không phải là dùng vũ lực hoặc đe dọa dùng vũ 

lực. Ví dụ, người lao động có thể bị ép buộc 

thông qua việc bị t c động đến yếu tố lợi ích 

khác: bị dọa trừ lương, cắt lương, sa thải, kỉ luật, 

thuyên chuyển công tác, bị chậm nâng bậc lương, 

không bình xét các danh hiệu thi đua, bị loại ra 

khỏi danh sách quy hoạch cán bộ…V  mặt tinh 

thần, người đó có thể bị đe dọa tiết lộ bí mật đời 

tư, những thông tin gây ảnh hưởng đến danh dự, 

nhân phẩm, uy tín của chính họ, đến gia đình họ 

và những người có liên quan… Có thể thấy, hình 

th c ép buộc, đe dọa để cưỡng b c lao động đối 

với một chủ thể khác rất rộng, cần được làm rõ 

phạm vi nội hàm.  

Tuy nhiên, khi xem xét, đối chiếu khái niệm 

“cưỡng bức lao động” mà Bộ luật lao động Việt 

Nam hiện hành quy định với khái niệm “lao 

động cưỡng bức” theo công ước 29 của ILO, có 

thể nhận thấy một số vấn đ  như sau: 

Thứ nhất, v  pháp luật đi u chỉnh hành vi 

cưỡng b c lao động ở Việt Nam: Hiện nay trong 

một trường hợp xảy ra cưỡng b c lao động có sự 

đa dạng v  yếu tố chủ thể, quan hệ này có thể 

đồng thời thuộc đối tượng đi u chỉnh của các 

ngành luật khác nhau. Giả s , người lao động bị 

người s  dụng lao động đ nh đập, gây thương 

t ch đối với s c khỏe hoặc tính mạng. Đối với 

trường hợp này, bên cạnh việc áp dụng quy định 

của pháp luật lao động hành vi cưỡng b c lao 

động trên sẽ phải chịu đồng thời chế tài luật hình 

sự đối với hành vi tương  ng, ví dụ bị xem xét 

khởi tố với các tội danh: cố ý gây thương t ch, 

hành hạ người khác, làm nhục người khác, giết 

người… Bên cạnh đó, nếu người lao động là 

công ch c, viên ch c, khi xảy ra hành vi cưỡng 

b c lao động, đương nhiên sẽ đồng thời chịu sự 

đi u chỉnh của pháp luật v  Công ch c, viên 

ch c. Ngoài ra, nếu chủ thể bị “cưỡng bức lao 

động” là c c đối tượng kh c, như: người nghiện 

ma túy bị đưa vào cơ sở chữa bệnh, người bị đưa 

vào trường gi o dưỡng, vào cơ sở giáo dục bắt 

buộc, người thi hành án phạt tù phải lao động cải 

tạo… có rất nhi u văn bản luật khác bên cạnh Bộ 

luật lao động đồng thời đi u chỉnh quan hệ pháp 

luật này.  

Thứ hai, khi nhìn nhận “cưỡng bức lao động 

là … uộc người khác lao động trái ý muốn của 

họ”, pháp luật lao động Việt Nam dường như đã 

ghi nhận hành vi trên chỉ được x c định dựa trên 

đi u kiện có quan hệ lao động được pháp luật 

thừa nhận, hành vi lao động hợp pháp. Đi u này 

xuất phát từ việc s  dụng thuật ngữ “lao động”, 

vốn được hiểu chỉ bao hàm “những hoạt động 

tạo ra các giá trị vật chất và tinh thần cho xã hội 

và thường đó là những hoạt động không bị pháp 

luật cấm” (Phan Nữ Thanh Huy n, 2009, tr. 39). 

Quy định v  “cưỡng bức lao động” đã vô tình đã 

loại trừ trường hợp một người phải thực hiện 

những công việc bất hợp pháp ngoài ý muốn của 

họ. Một vấn đ  khác được đặt ra, giả s , công 

việc phải làm là công việc hợp pháp, nhưng 

không được ghi nhận dưới dạng Hợp đồng lao 

động hợp pháp (do chủ thể không đủ đi u kiện 

giao kết hợp đồng, nội dung và mục đ ch hợp 

đồng trái pháp luật, hợp đồng lao động không 

được giao kết dưới hình th c luật định…), thì 

hành vi cưỡng b c lao động của chủ s  dụng lao 

động có bị xem xét theo quy định hiện hành của 

Bộ luật lao động hay không? Theo quy định của 

T  ch c lao động quốc tế ILO, LĐCB có thể xảy 

ra đối với mọi công việc hoặc dịch vụ, mi n là có 

sự ép buộc, đe dọa. Cách ghi nhận này tạo ra nội 

hàm rộng hơn rất nhi u so với quy định của pháp 

luật Việt Nam.  

Thứ ba, việc quy định hình th c cưỡng b c 

lao động còn chung chung qua việc ghi nhận các 

thủ đoạn khác tạo ra sự khó khăn trong việc ranh 

giới x c định xem có tồn tại hành vi cưỡng b c 

hay không. Giả s  trong một trường hợp cụ thể, 

một người phải làm một công việc trái ý muốn 

của mình vì bị đe dọa tiết lộ một hành vi vi phạm 

pháp luật mà chính họ đã thực hiện trước đó. 

Trong ví dụ này, người có hành vi đe dọa người 

khác thực hiện công việc cho mình còn có thể đối 

mặt với tội danh “không tố giác tội phạm” nếu vi 

phạm pháp luật xảy ra trong lĩnh vực luật hình sự 

và thuộc vào loại tội phạm rất nghiêm trọng hoặc 

đặc biệt nghiêm trọng. Nhưng nếu trong trường 

hợp vi phạm pháp luật không thuộc c c trường 

hợp bắt buộc phải tố giác kể trên, liệu hành vi đe 

dọa tiết lộ thông tin trên có được xem xét trong 

phạm vi luật lao động? Hành vi “buộc phải chấp 

nhận” bị “cưỡng bức lao động” chính là hệ quả 

của việc thực hiện một hành vi trái pháp luật, 

hoặc thậm ch , tr i đạo đ c xã hội trước đó. 

Từ các phân tích ở trên, có thể khẳng định, 

pháp luật v  LĐCB là t ng thể các quy phạm 

pháp luật, được ghi nhận trong c c đi u ước quốc 

tế, pháp luật quốc gia đi u chỉnh v  vấn đ  

LĐCB và xóa bỏ quan hệ LĐCB. C c văn bản 

hiện hành ghi nhận v  vấn đ  này là Công ước số 

29 v  Xóa bỏ LĐCB, Bộ luật lao động 2012. 

Ngoài ra, có thể kể đến c c văn bản luật có liên 

quan như Luật Nghĩa vụ quân sự, Luật Phòng 

chống ma túy, Bộ luật Hình sự… 

2.2. Đặc điểm lao động cưỡng bức 

Thứ nhất, lao động cưỡng bức có tính chất 

cưỡng ép, bắt buộc. 
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Thuật ngữ “lao động cưỡng bức” phản ánh 

tính chất ép buộc, không tự nguyện. LĐCB là 

tình trạng một người bị người khác ép buộc làm 

một hay nhi u công việc dịch vụ, chính vì vậy 

không có sự thống nhất ý chí, tự nguyện và bình 

đẳng từ ph a c  nhân người bị cưỡng b c lao 

động với người thực hiện hành vi cưỡng b c lao 

động. Nguyên nhân dẫn đến tình trạng LĐCB có 

thể rất đa dạng, nhưng nhìn chung đ u có sự lệ 

thuộc v  nhi u mặt của người lao động với người 

cưỡng b c lao động.  

Theo ILO, các chỉ số được dùng để xem xét, 

nhận diện tình trạng lao động bị cưỡng b c hiện 

nay bao gồm: “Lạm dụng tình trạng khó khăn 

của người lao động; Lừa gạt; Hạn chế đi lại; 

Bạo lực tập thể và tình dục; Bị dọa nạt, đe  ọa; 

Giữ giấy tờ tùy th n/lương; Điều kiện sống và 

làm việc bị lạm dụng; Làm thêm giờ trái quy 

định…” (ILO, 2004, tr. 2). 

Thứ hai, lao động cưỡng bức có sự tham gia 

giám sát của chủ thể cưỡng bức lao động. 

Người bị cưỡng b c lao động có thể phải chịu 

sự theo dõi, giám sát chặt chẽ từ ch nh người có 

công việc, dịch vụ cần thực hiện. Sự giám sát này 

nhằm đảm bảo người lao động không thể chống 

đối, thay đ i nội dung công việc và không thể tự 

“giải tho t” khỏi quan hệ lao động đó. Cũng cần 

phân biệt rõ việc gi m s t LĐCB với hoạt động 

quản lý lao động của người s  dụng lao động 

trong các quan hệ lao động hợp pháp. Cụ thể, 

hoạt động quản lý lao động là hoạt động thiết 

yếu, xuất phát từ nhu cầu khách quan của quá 

trình sản xuất. Đặc biệt, hoạt động này hoàn toàn 

hợp pháp, t c là phù hợp với c c quy định của 

pháp luật v  ch c năng, nhiệm vụ, quy n hạn của 

người s  dụng lao động. Có thể nói, đây là đặc 

điểm giúp phân biệt rõ quan hệ LĐCB với quan 

hệ lao động hợp pháp. 

Thứ ba, về hậu quả pháp lý người bị cưỡng 

bức lao động có thể phải gánh chịu hoặc đe  ọa 

phải gánh chịu những hậu quả bất lợi đối với 

bản thân hoặc gia đình mình. 

Đặc điểm này phản ánh kết quả tất yếu, cũng 

là nguyên nhân dẫn đến tình trạng người lao 

động bị cưỡng b c. Hậu quả bất lợi có thể đã xảy 

ra, đang xảy ra hoặc có nguy cơ xảy ra trong 

tương lai (đe dọa xảy ra). Ngoài ra, hậu quả này 

cũng có thể tồn tại đa dạng dưới nhi u dạng th c 

khác nhau: hậu quả v  vật chất, v  tinh thần, ảnh 

hưởng đến s c khỏe, tài sản, quy n nhân thân 

hoặc các quy n hợp pháp khác của người lao 

động. Ngoài ra, có thể thân nhân của người lao 

động (như cha, mẹ, vợ/chồng, con… của người 

lao động) cũng có thể chịu sự đe dọa v  việc 

gánh chịu các hậu quả bất lợi. 
Dựa vào c c đặc điểm ở trên, LĐCB có thể 

được phân loại dựa trên các tiêu chí khác nhau: 

LĐCB đối với trẻ em/phụ nữ/nam giới; LĐCB do 

Nhà nước cưỡng chế, LĐCB do t  ch c, cá nhân 

thực hiện; LĐCB vì mục đ ch kinh tế, mục đ ch 

tình dục, mại dâm để tạo ra lợi nhuận (áp dụng 

với c c đối tượng là trẻ em gái, phụ nữ) hay 

LĐCB vì mục đ ch gi o dục, cải tạo công dân 

(đối với người nghiện ma túy, người nhi m các 

bệnh xã hội)… 

3. Thực trạng pháp luật  ao động Việt 

Nam về  ao động cƣỡng bức 
Với mục đ ch loại bỏ LĐCB, ngày 28 6 1930, 

Hội nghị Lao động Quốc tế đã thông qua Công 

ước số 29 v  LĐCB hoặc bắt buộc và Việt Nam 

đã là thành viên của Công ước này, đồng thời 

đang trong lộ trình xem xét để gia nhập Công 

ước số 105 v  xóa bỏ LĐCB. Đi u đó đặt ra yêu 

cầu “nội luật hóa” một c ch đầy đủ nội dung của 

c c công ước như là nghĩa vụ bắt buộc của một 

quốc gia thành viên. Đảng và Nhà nước Việt 

Nam luôn quan tâm đến vấn đ  bảo vệ quy n con 

người, đặc biệt là quy n cơ bản của người lao 

động tại nơi làm việc. Chính vì vậy, nguyên tắc 

hiến định đã được ghi nhận trong Hiến pháp Việt 

Nam năm 2013: “Công   n có quyền làm việc, 

lựa chọn nghề nghiệp, việc làm và nơi làm việc” 

và “nghiêm cấm phân biệt đối x , cưỡng bức lao 

động”. Tuy nhiên cho đến nay, sự nhận diện v  

LĐCB trong ph p luật Việt Nam để đảm bảo 

thực hiện nguyên tắc hiến định này vẫn là vấn đ  

cần được tiếp tục quan tâm trong lĩnh vực lập 

ph p. Trên phương diện ph p lý, LĐCB được 

nhận diện từ nhi u góc độ khác nhau, bằng các 

quy phạm pháp luật trong nhi u văn bản quy 

phạm pháp luật khác nhau tùy vào tính chất công 

việc mà người lao động phải thực hiện như: Luật 

Nghĩa vụ quân sự, Luật Phòng chống ma túy, Bộ 

luật Hình sự, Bộ luật Lao động… Đối với lĩnh 

vực pháp luật lao động v  vấn đ  lao động cưỡng 

b c, có thể nhận thấy các chủ thể tham gia chủ 

yếu vào quan hệ này là các t  ch c, doanh 

nghiệp (người s  dụng lao động) và những nạn 

nhân của LĐCB là người lao động. C c quy định 

pháp luật đi u chỉnh quá trình hình thành, thực 

hiện và chấm d t quan hệ lao động như: quy n 

lựa chọn việc làm, giao kết hợp đồng, thực hiện 

hợp đồng, ti n lương, chấm d t hợp đồng, trách 

nhiệm vật chất, giải quyết đình công… 

3.1. Quy định về quyền tự do làm việc 

Đi u 35 Hiến pháp Việt Nam năm 2013 quy 

định: “Công dân có quy n làm việc, lựa chọn 
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ngh  nghiệp, việc làm và nơi làm việc”. Như 

vậy, ý chí tự nguyện của người lao động được đ  

cập đến như yếu tố tiên quyết để khởi tạo một 

quan hệ pháp luật lao động. Người lao động được 

quy n làm việc (thay vì không được làm việc 

như bị ép đi học, bị ép kết hôn và ở nhà làm nội 

trợ…); được quy n lựa chọn ngh  nghiệp, việc 

làm (theo sở thích, nguyện vọng, khả năng, đi u 

kiện của mình); được lựa chọn nơi làm việc (phù 

hợp với nguyện vọng và trình độ chuyên môn…). 

Theo đó, Nhà nước, xã hội, gia đình của người 

lao động và người s  dụng lao động cần tôn 

trọng sự tự nguyện, tự do định đoạt (quyết định) 

này của người lao động. 

3.2. Các quy định về hợp đồng lao động 

Người lao động được quy n giao kết hợp 

đồng dựa trên cơ sở “tự nguyện, bình đẳng, thiện 

chí, hợp tác và trung thực giữa c c bên” (khoản 1 

điều 17 Bộ luật lao động 2012). 

Ngoài ra, người lao động và người s  dụng 

lao động phải trực tiếp giao kết hợp đồng lao 

động, tránh việc hợp đồng lao động đó tr i ý ch  

tự nguyện hoặc có yếu tố lừa dối, thiếu trung 

thực trong việc giao kết. Đi u này sẽ giúp hạn 

chế tình trạng người lao động bị người môi giới 

lừa gạt để tham gia vào một quan hệ LĐCB. 

Đồng thời, tránh tình trạng người lao động bị 

cưỡng b c, ép buộc lao động do bị giữ giấy tờ 

tùy thân, Đi u 20 bộ luật Lao động 2012 quy 

định: “Những hành vi người s  dụng lao động 

không được làm khi giao kết, thực hiện hợp đồng 

lao động: 1. Giữ bản chính giấy tờ tuỳ th n, văn 

bằng, chứng chỉ của người lao động; 2. Yêu cầu 

người lao động phải thực hiện biện pháp bảo 

đảm bằng tiền hoặc tài sản khác cho việc thực 

hiện hợp đồng lao động”. Như vậy, nếu người s  

dụng lao động có ý định giữ văn bằng, ch ng chỉ 

(khiến người lao động không xin được việc làm ở 

nơi làm việc khác) hoặc giữ giấy tờ tùy thân 

(khiến người lao động không thể di chuyển nơi ở, 

không thể xuất nhập cảnh…) thì hành vi đó đã vi 

phạm pháp luật lao động. Ngoài việc ràng buộc 

quy n tự do lao động ở trên, “người lao động 

cũng được pháp luật bảo vệ về tài sản khi đưa ra 

quy định cấm người s  dụng lao động áp dụng 

biện pháp bảo đảm bằng tiền hoặc tài sản khác 

cho việc thực hiện hợp đồng lao động” (Lê Thị 

Hoài Thu, 2012, tr. 27).  

V  nội dung hợp đồng, c c quy định của pháp 

luật giúp minh bạch c c đi u kiện lao động v : 

công việc phải làm, địa điểm làm việc, thời hạn 

hợp đồng, thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi, 

bảo hiểm xã hội, vấn đ  th  việc… Nếu hợp 

đồng thiếu đi những đi u khoản cơ bản này, có 

thể người lao động sẽ không có căn c  ph p lý để 

bảo vệ quy n lợi của mình khi chủ thể không 

thực hiện hoặc thực hiện không đúng những thỏa 

thuận giữa các bên. 

Trong quá trình thực hiện hợp đồng lao động, 

người s  dụng lao động không được ép buộc 

người lao động làm những công việc khác so với 

thỏa thuận; không được chuyển làm công việc 

khác trái luật. Quy định này giúp người s  dụng 

lao động yên tâm thực hiện tốt công việc của 

mình, không bị gây áp lực v  việc thực hiện công 

việc vượt quá khả năng, gây ảnh hưởng đến s c 

khỏe hoặc ảnh hưởng đến thu nhập. 

Đối với vấn đ  ti n lương, Bộ luật lao động 

quy định nguyên tắc: “Người lao động được trả 

lương trực tiếp, đầy đủ và đúng thời hạn quy 

định” (điều 96). Nếu người s  dụng lao động vi 

phạm nguyên tắc trên có thể sẽ phải trả thêm cho 

người lao động một khoản ti n ít nhất bằng lãi 

suất huy động ti n g i do Ngân hàng Nhà nước 

Việt Nam công bố tại thời điểm trả lương. Như 

vậy, các doanh nghiệp không được phép dùng 

lương làm công cụ ràng buộc, cưỡng ép người 

lao động thực hiện công việc trái tinh thần tự 

nguyện, gây ảnh hưởng đến đi u kiện kinh tế và 

cuộc sống của người lao động. 

Bên cạnh đó, người lao động có quy n đơn 

phương chấm d t hợp đồng mà không phải bồi 

thường thiệt hại cho người s  dụng lao động 

trong những trường hợp được quy định tại đi u 

37 Bộ luật lao động như “Không được bố trí theo 

đúng công việc, địa điểm làm việc hoặc không 

được bảo đảm điều kiện làm việc đã th a thuận 

trong hợp đồng lao động; Không được trả lương 

đầy đủ hoặc trả lương không đúng thời hạn đã 

th a thuận trong hợp đồng lao động; Bị ngược 

đãi, quấy rối tình dục, cưỡng bức lao động…” 

Quy định này giúp người lao động được bảo 

vệ khỏi những hành vi gây s c ép nhằm cưỡng 

b c lao động như: bắt bồi thường thiệt hại do 

chấm d t hợp đồng; giữ lương; giữ giấy tờ tùy 

thân, văn bằng, ch ng chỉ; giữ s  bảo hiểm xã 

hội…  

4. Kết luận  
Theo thống kê của Chang-Hee-Lee, thuộc t  

ch c lao động quốc tế ILO (2016), khu vực châu 

Á – Th i Bình Dương chiếm tỉ lệ lớn nhất (56% 

trong t ng số LĐCB trên toàn cầu). Có thể thấy, 

LĐCB ở Việt Nam không thực sự ph  biến như 

một số quốc gia khác trên thế giới. Tuy nhiên, 

LĐCB tại Việt Nam lại đang có xu hướng gia 

tăng với các m c độ và hậu quả nghiêm trọng. 

Mặc dù số LĐCB ở Việt Nam là không h  nhỏ, 

nhưng tới nay vì chưa có một thống kê chính 
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th c nào nên cơ quan quản lý nhà nước không 

thể biết và rất khó cho việc hoạch định chính 

sách liên quan. Có nhi u nguyên nhân dẫn đến 

tình trạng trên, trong đó, việc thiếu cơ sở pháp lý 

đồng bộ v  vấn đ  này chính là một lý do cơ bản.  

Th  nhất, pháp luật lao động v  LĐCB, đặc 

biệt là việc quy định những hành vi cụ thể nào 

được coi là LĐCB chưa được rõ ràng, có tính hệ 

thống. Pháp luật lao động Việt Nam cần phân 

định giữa LĐCB với lao động bắt buộc; cần s  

dụng thống nhất khái niệm “lao động cưỡng b c” 

thay vì “cưỡng b c lao động”; quy định cụ thể cơ 

chế nhận diện LĐCB. Trên cơ sở luật pháp quốc 

tế, đặc biệt là khung pháp lý của ILO, đồng thời 

tham khảo kinh nghiệm của các quốc gia khác, 

Việt Nam nên xây dựng một khái niệm chung 

thống nhất v  LĐCB, những hình th c LĐCB bị 

cấm và xây dựng chế tài nghiêm khắc dành cho 

hành vi này.  

Th  hai, pháp luật lao động Việt Nam v  

LĐCB cần được xây dựng dựa trên cơ sở thực 

ti n để xây dựng khung ph p lý đầy đủ, nhất 

quán, có tính hệ thống. C c quy định v  LĐCB ở 

Việt Nam phải xuất phát từ yếu tố lịch s , truy n 

thống văn hóa, đạo đ c, đi u kiện kinh tế, chính 

trị, xã hội... của đất nước. Đặc biệt cần hệ thống 

hóa c c quy định v  LĐCB đang nằm rải rác 

trong c c văn bản khác nhau thành một chế định 

trong bộ luật lao động, tránh tình trạng các quy 

định tản mác và chồng chéo ở nhi u văn bản 

pháp luật như hiện nay, gây khó khăn cho qu  

trình áp dụng. 

Th  ba, v  t  ch c thực hiện, cơ quan nhà 

nước có thẩm quy n cần giám sát chặt chẽ hơn 

các quan hệ lao động, phát hiện nhanh chóng và 

kịp thời để chấm d t tình trạng LĐCB. Trong 

thực hiện quan hệ lao động thì thanh tra nhà nước 

v  lao động là công việc cực kỳ quan trọng. Mặc 

dù c c cơ quan ch c năng rất tích cực nhưng hiện 

nay nhiệm vụ này chưa thực hiện được đ ng kể. 

Do đó, cần phải tăng cường t  ch c bộ máy 

thanh tra, tăng cường lực lượng cán bộ thanh tra 

cả v  số lượng và chất lượng.  

Có thể thấy, LĐCB đi ngược lại xu thế phát 

triển, nó cũng đồng thời phương hại đến sản xuất 

kinh doanh. Chính vì vậy, việc quy định khung 

pháp lý hoàn chỉnh, thống nhất v  LĐCB và xóa 

bỏ LĐCB là một công việc hết s c cấp thiết và 

có ý nghĩa lớn trong bối cảnh hội nhập hiện nay.  
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