
 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
BÁO CÁO ĐÁNH GIÁ  

VIỆC THỰC HIỆN CÁC CÔNG ƢỚC QUỐC TẾ VỀ PHÂN BIỆT ĐỐI XỬ 

TRONG VIỆC LÀM NGHỀ NGHIỆP VÀ TRẢ CÔNG BÌNH ĐẲNG GIỮA 

LAO ĐỘNG NAM VÀ LAO ĐỘNG NỮ CHO MỘT CÔNG VIỆC  

CÓ GIÁ TRỊ NGANG NHAU Ở VIỆT NAM 

 

 
 

Nghiên cứu này được thực hiện dưới sự uỷ quyền của Tổ chức Lao động Quốc tế 

(ILO) và Bộ Lao động - Thương Binh và Xã hội (Bộ LĐTBXH)  

trong khuôn khổ Chương trình Chung về Bình đẳng giới  

giữa Chính phủ Việt Nam và Liên Hợp Quốc 

 
                         

 

 

                         

  

 

 

 

 

 

 
Hà Nội, tháng 5 năm 2011 



 2 

MỤC LỤC 

Lời giới thiệu 

Giới thiệu nghiên cứu 

Tóm tắt Báo cáo nghiên cứu 

Nội dung Báo cáo nghiên cứu 

1. Những khái niệm, thuật ngữ cơ bản  

2. Bối cảnh kinh tế xã hội  

2.1. Tổng quan về dân số Việt Nam, sự phát triển con ngƣời và sự ảnh 

hƣởng đến vấn đề giới.  

2.2. Tổng quan về kinh tế - xã hội Việt Nam, tình trạng nghèo đói và bất 

bình đẳng giới. 

3. Tổng quan về giới trên thị trường lao động 

3.1. Tiến bộ về giới nói chung và trên thị trƣờng lao động Việt Nam nói 

riêng 

3.2. Một số hạn chế về giới trên thị trƣờng lao động Việt Nam 

3.3. Thách thức về giới trên thị trƣờng lao động Việt Nam 

4. Khung chính sách, pháp luật  

4.1. Công ƣớc về phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp (Công ƣớc 

số 111) và thực trạng nội luật hóa Công ƣớc trong pháp luật Việt Nam 

4.1.1.Nội dung cơ bản của Công ƣớc số 111  

4.1.2. Thực trạng nội luật hóa các quy định của Công ƣớc số 111 trong pháp 

luật Việt Nam 

4.2. Công ƣớc về trả công bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ cho 

một công việc có giá trị ngang nhau (Công ƣớc số 100) và thực trạng nội 

luật hóa Công ƣớc trong pháp luật Việt Nam 

4.2.1. Nội dung cơ bản của Công ƣớc số 100. 

4.2.2. Thực trạng nội luật hóa các quy định của Công ƣớc trong pháp luật 

Việt Nam 

5. Chênh lệch về cơ hội, đối xử và thu nhập theo giới 

5.1 Mức độ chênh lệch về cơ hội, đối xử và thu nhập theo giới 

5.2. Các yếu tố ảnh hƣởng đến chênh lệch về cơ hội, đối xử và thu nhập theo 

giới 

6. Biện pháp thực hiện nhằm giảm khoảng cách giới 

Kết luận 

Danh mục tài liệu tham khảo  



 3 

 

NHỮNG CỤM TỪ VIẾT TẮT  

 

BLLĐ    Bộ luật Lao động 

Bộ LĐTBXH                              Bộ Lao động - Thƣơng Binh và Xã hội                                          

Công ƣớc CEDAW                    Công ƣớc về xóa bỏ mọi hình thức phân biệt                         

                                                   đối với phụ nữ 

Công ƣớc số 100                        Công ƣớc về trả công bình đẳng giữa lao  

                                                   động nam và lao động nữ cho một công việc 

                                                   có giá trị ngang nhau  

Công ƣớc  số 111                       Công ƣớc về phân biệt đối xử trong việc làm  

                                                    Và nghề nghiệp 

ILO                                            Tổ chức Lao động Quốc tế 

GDI                                            Chỉ số ph¸t triÓn về giới 

GDP                                           Tổng sản phẩm quốc nội 

 



 4 

LỜI GIỚI THIỆU 

 

Các nguyên tắc về không phân biệt đối xử và bình đẳng phản ánh các 

khái niệm căn bản về sự đứng đắn, nhân phẩm và kính trọng, và hình thành 

nên  nền tảng cho sự phát triển của xã hội hoà bình và thịnh vƣợng. Công 

ƣớc Trả công nhƣ nhau, 1951 (số 100) và Công ƣớc về Phân biệt đối xử 

(Việc làm và Nghề nghiệp), 1958 (số 111) của ILO là hai tiêu chuẩn lao 

động quốc tế cơ bản cho việc xoá bỏ tích cực sự phân biệt đối xử trong việc 

làm và nghề nghiệp. Từ khi hội nhập toàn cầu bắt đầu gia tăng, hai tiêu 

chuẩn lao động cốt lõi này đã đƣợc coi là một phần trong các nguyên tắc 

chính, tối thiểu và căn bản cho sự toàn cầu hoá công bằng.  

 

Chính phủ Việt Nam đã cam kết xóa bỏ phân biệt đối xử đối với phụ 

nữ trên tất cả các lĩnh vực của đời sống trong toàn xã hội. Tiếp theo việc phê 

chuẩn Công ƣớc về Xóa bỏ tất cả các hình thức phân biệt đối xử đối với phụ 

nữ (CEDAW) vào năm 1982, Chính phủ Việt Nam đã nhấn mạnh hơn nữa 

cam kết của mình đối với thúc đẩy bình đẳng giới giữa nam giới và phụ nữ 

trong thị trƣờng lao động thông qua việc phê chuẩn Công ƣớc 100 và Công 

ƣớc 111 của ILO vào năm 1997 và dần dần đƣa các nguyên tắc bình đẳng 

vào trong pháp luật lao động và thực tiễn.  

 

Sau khi Luật Bình đẳng giới đƣợc thông qua năm 2006, nghiên cứu 

này đã đƣợc tiến hành nhằm xác định các khoảng cách về giới trong việc 

làm và nghề nghiệp trong nền kinh tế Việt Nam và rà soát những tiến bộ đã 

đạt đƣợc trong việc tuân thủ pháp luật về lao động, các quyết định và chính 

sách hiện hành trong nƣớc đối với các công ƣớc lao động quốc tế hƣớng tới 

thực hiện bình đẳng về cơ hội và đối xử trong công việc, bao gồm trả công 

bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ. 

 

          Nghiên cứu này đƣợc tiến hành với sự hỗ trợ kỹ thuật của Tổ chức 

Lao động Quốc tế (ILO) trong khuôn khổ Chƣơng trình Chung về Bình đẳng 

giới giữa Chính phủ Việt Nam và Liên Hợp Quốc. Chúng tôi xin cảm ơn sự 

hỗ trợ tài chính của Chính phủ Tây Ban Nha thông qua Quỹ Hỗ trợ thực hiện 

mục tiêu thiên niên kỷ (MDGF).  

 

Chúng tôi xin cảm ơn nhóm nghiên cứu: Bà Trần Thị Thuý Lâm, Lê 

Ngân Giang và Nguyễn Thị Ngọc Yến. Chúng tôi xin đặc biệt ghi nhận đóng 

góp của những ngƣời đã hỗ trợ kỹ thuật nghiên cứu này: Bà Nelien Haspels, 

Bà Nguyễn Kim Lan, Bà Annemarie Reerink, và Bà Jonna Naumanen của 

ILO, Ông Phạm Ngọc Tiến và Bà Nguyễn Thị Diệu Hồng - Vụ Bình đẳng 
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giới, Bộ LĐ-TBXH và Bà Aya Matsuura – Chƣơng trình chung về Bình 

đẳng giới. Chúng tôi cũng xin ghi nhận đóng góp của các đồng nghiệp và tổ 

chức đã có những ý kiến đóng góp và thông tin đầu vào quý giá cho nghiên 

cứu này.  

 

Hy vọng các kết quả của nghiên cứu này cũng nhƣ các khuyến nghị sẽ 

thúc đẩy việc rà soát, sửa đổi Bộ luật Lao động trong năm 2011, cũng nhƣ 

các văn bản pháp luật và chính sách có liên quan, đồng thời sẽ giúp cho các 

nhà hoạch định chính sách, các nhà làm luật bảo vệ và thúc đẩy các nguyên 

tắc cơ bản về bình đẳng trong cơ hội và đối xử, bao gồm trả công bình đẳng 

giữa nam giới và phụ nữ trong việc làm và nghề nghiệp tại Việt Nam.   

 

 

 

 

 

 

Bộ Lao động – Thƣơng binh và Xã 

hội  

 

Rie Vejs Kjeldgaard, Giám đốc 

Văn phòng Tổ chức Lao động Quốc 

tế tại Việt Nam   
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GIỚI THIỆU NGHIÊN CỨU 

 

Ra đời vào thập niên 50 của thế kỷ XX, Công ƣớc số 100 về trả công 

bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ và Công ƣớc số 111 về chống 

phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp đã đánh dấu một bƣớc ngoặt 

quan trọng trong chặng đƣờng tìm lại sự công bằng cho phụ nữ. Đây có thể 

đƣợc coi là những nền móng đầu tiên để sau này Liên Hợp Quốc thông qua 

Công ƣớc xóa bỏ mọi hình thức phân biệt  đối với phụ nữ (CEDAW). Hai 

Công ƣớc này đòi hỏi các quốc gia thành viên phải đảm bảo việc trả công 

bình đẳng cho lao động nam và lao động nữ khi thực hiện các công việc có 

giá trị ngang nhau đồng thời đảm bảo sự bình đẳng về cơ hội và đối xử trong 

công việc giữa những ngƣời lao động. Hơn một nửa thế kỷ qua, mặc dù các 

nguyên tắc này của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) đã đƣợc thừa nhận một 

cách rộng rãi (rất nhiều quốc gia đã phê chuẩn hai công ƣớc này), song thực 

tiễn cho thấy tình trạng trả lƣơng bất bình đẳng cũng nhƣ sự phân biệt đối xử 

trong việc làm và nghề nghiệp vẫn tồn tại ở rất nhiều các quốc gia trên thế 

giới với những cấp độ khác nhau. Sự bất bình đẳng này tồn tại một cách dai 

dẳng, có tác động lớn đến phụ nữ, gia đình họ và dẫn đến nghèo đói. 

                                    

Hai Công ƣớc này đòi hỏi các quốc gia thành viên phải đảm bảo việc 

trả công bình đẳng cho lao động nam và lao động nữ khi thực hiện các công 

việc có giá trị ngang nhau đồng thời đảm bảo sự bình đẳng về cơ hội và đối 

xử trong công việc giữa những ngƣời lao động. Hơn một nửa thế kỷ qua, 

mặc dù các nguyên tắc này của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) đã đƣợc 

thừa nhận một cách rộng rãi (rất nhiều quốc gia đã phê chuẩn hai công ƣớc 

này), song thực tiễn cho thấy tình trạng trả lƣơng bất bình đẳng cũng nhƣ sự 

phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp vẫn tồn tại ở rất nhiều các 

quốc gia trên thế giới với những cấp độ khác nhau. Sự bất bình đẳng này tồn 

tại một cách dai dẳng, có tác động lớn đến phụ nữ, gia đình họ và dẫn đến 

nghèo đói. 

 

Việt Nam gia nhập Công ƣớc số 100 và 111 vào năm 1997. Kể từ đó 

cho đến nay, Việt Nam đã thực hiện nội luật hóa các Công ƣớc này vào 

trong hệ thống pháp luật lao động quốc gia nhằm ghi nhận và tạo cơ sở pháp 

lý đảm bảo quyền bình đẳng của phụ nữ trên lĩnh vực việc làm và nghề 

nghiệp và trả công lao động.  

 

  Trong một thập kỷ qua, Việt Nam đã có những tiến bộ trong việc cải 

cách thị trƣờng lao động, mở rộng cơ hội việc làm cho nam nữ thanh niên 
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song khoảng cách về giới trong chênh lệch trả lƣơng và phân biệt đối xử vẫn 

còn tồn tại. Thói quen phân biệt đối xử trong tuyển dụng lao động vẫn còn 

xảy ra. Phụ nữ Việt Nam vẫn còn phải đối mặt với nhiều thách thức trong 

lĩnh vực việc làm. 

 

  Trong khuôn khổ Chƣơng trình chung về Bình đẳng giới giữa Chính 

phủ Việt Nam và Liên Hợp Quốc, nhóm tƣ vấn, gồm tiến sỹ Trần Thị Thúy 

Lâm, phó bộ môn Luật Lao động và An sinh xã hội trƣờng Đại học Luật Hà 

Nội, luật sƣ Lê Thị Ngân Giang và thạc sỹ Nguyễn Thị Ngọc Yến, chuyên 

viên Vụ Pháp chế, Bộ Lao động - Thƣơng Binh và Xã hội đƣợc lựa chọn 

thực hiện nghiên cứu đánh giá việc thực hiện các công ƣớc quốc tế về phân 

biệt đối xử trong việc làm và trả công bình đẳng giữa lao động và lao động 

nữ cho một công việc có giá trị ngang nhau ở Việt Nam. Nghiên cứu đƣợc 

thực hiện với hỗ trợ kỹ thuật của ILO và sự cộng tác chặt chẽ của Ban Quản 

lý Dự án Ô và Vụ Bình đẳng giới (Bộ Lao động - Thƣơng binh và Xã hội).  

 

 Mục tiêu của nghiên cứu là đánh giá hiện trạng chênh lệch về giới 

cũng nhƣ các khía cạnh kinh tế, xã hội và pháp lý của việc mang lại cơ hội, 

đối xử bình đẳng trong việc làm, nghề nghiệp và trả lƣơng công bằng giữa 

nam giới và nữ giới trong thị trƣờng lao động của Việt Nam. Nghiên cứu xác 

định những tồn tại trong khuôn khổ pháp luật, chính sách hiện hành,  đồng 

thời đƣa ra những kiến nghị nhằm giải quyết những tồn tại này. Nghiên cứu 

cũng đƣa ra những khuyến nghị hành động thực tiễn nhằm giải quyết những 

tồn tại, khó khăn đối với những cách biệt về cơ hội, đối xử và trả lƣơng giữa 

hai giới ở Việt Nam. 

 

 Phạm vi nghiên cứu là nội dung các Công ƣớc số 100 và 111, Bộ 

luật Lao động và các văn bản quy phạm pháp luật có liên quan đến vì sự tiến 

bộ của phụ nữ và bình đẳng giới (kể từ khi hai Công ƣớc đƣợc Việt Nam phê 

chuẩn và hiện đang có hiệu lực thi hành). Nghiên cứu chỉ đánh giá việc thực 

hiện các Công ƣớc số 100 và 111 của Tổ chức Lao động Quốc tế dƣới góc 

độ bình đẳng giới mà không xem xét đến các khía cạnh khác của sự phân 

biệt đối xử đƣợc đặt ra trong Công ƣớc.  

 

Phương pháp nghiên cứu: Nghiên cứu đƣợc thực hiện dƣới dạng rà 

soát thông tin thứ cấp: các văn bản quy phạm pháp luật về lao động, việc 

làm, tiền lƣơng và về bình đẳng giới; các báo cáo tổng kết tình hình thực 

hiện chính sách, các báo cáo nghiên cứu, đánh giá và  nghiên cứu định tính: 

tọa đàm, thảo luận nhóm.  
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Báo cáo nghiên cứu giúp chúng ta nhìn nhận thấy bình đẳng giới, trả 

lƣơng công bằng, không phân biệt về cơ hội và đối xử trong việc làm, nghề 

nghiệp không chỉ tốt cho sự phát triển của quốc gia, sự hòa hợp xã hội, mà 

còn giúp sử dụng một cách hiệu quả nguồn nhân lực lao động quốc gia. Tận 

dụng đƣợc mọi nguồn lực và tài năng của ngƣời lao động trong đó có lao 

động nữ sẽ giúp cho gia đình, nơi làm việc và xã hội cùng phát triển. Ngay 

cả đối với các doanh nghiệp, trả công xứng đáng cho ngƣời lao động trên cơ 

sở năng suất lao động và năng lực thực hiện chứ không dựa trên cơ sở phân 

biệt giới cũng là một phƣơng thức kinh doanh có hiệu quả. 

 

Hy vọng rằng Báo cáo nghiên cứu sẽ giúp cho các nhà hoạch định 

chính sách, các nhà làm luật có thêm một cách tiếp cận mới, một cách nhìn 

mới khi xây dựng và ban hành các văn bản liên quan đến lĩnh vực lao động . 
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TÓM TẮT BÁO CÁO NGHIÊN CỨU 

 

Việc làm, thu nhập và bình đẳng giới luôn là vấn đề đƣợc đặt ra đối 

với các quốc gia trên thế giới. Đặc biệt ở Việt Nam, một quốc gia thuộc khu 

vực Đông Nam Á, với những tàn dƣ của tƣ tƣởng phong kiến ăn sâu vào tâm 

tƣởng, thậm chí trở thành định kiến, việc đƣa ra cơ hội và chế độ đãi ngộ 

bình đẳng trong xã hội lại càng khó khăn hơn nhiều. 

 

Nghiên cứu đánh giá việc thực hiện Công ƣớc số 100 và 111 của Việt 

Nam dƣới góc độ bình đẳng giới. Cụ thể hơn, đánh giá hiện trạng chênh lệch 

về giới cũng nhƣ các khía cạnh kinh tế, xã hội và pháp lý của việc mang lại 

cơ hội, đối xử bình đẳng trong việc làm, nghề nghiệp và trả lƣơng công bằng 

giữa nam giới và nữ giới trong thị trƣờng lao động của Việt Nam, xác định 

những tồn tại trong khuôn khổ pháp luật và chính sách hiện hành, trong 

khoảng cách về giới và những tác động cũng nhƣ hậu quả của sự chênh lệch 

đó, đồng thời đƣa ra những kiến nghị nhằm giải quyết những tồn tại này.  

 

1. CÁC KHÁI NIỆM VÀ THUẬT NGỮ CƠ BẢN 

 

Báo cáo đề cập đến một số khái niệm và thuật ngữ cơ bản trong công 

ƣớc số 100 nhƣ: khái niệm trả công, trả công bình đẳng giữa lao động nam 

và lao động nữ cho một công việc có giá trị ngang nhau; Công ƣớc số 111 

nhƣ: khái niệm việc làm, nghề nghiệp, phân biệt đối xử. 

 

Báo cáo cũng đƣa ra sự so sánh, đánh giá giữa các khái niệm này theo 

Công ƣớc số 100, số 111 với quy định của pháp luật Việt Nam. 

 

2. BỐI CẢNH KINH TẾ - XÃ HỘI 

 

2.1. Tổng quan về dân số Việt Nam, sự phát triển con ngƣời và sự 

ảnh hƣởng đến vấn đề giới nói chung 

 

Việt Nam là quốc gia có quy mô dân số lớn. Chất lƣợng dân số của 

Việt Nam ngày càng đƣợc nâng cao rõ rệt. Điều này ảnh hƣởng tích cực đến 

việc cải thiện tình trạng bất bình đẳng giới ở Việt Nam. Việt Nam đƣợc các 

tổ chức quốc tế đánh giá là quốc gia có nhiều tiến bộ trong việc cải thiện các 

chỉ số phát triển con ngƣời và công bằng giới.  

 

Việt Nam đang trong thời kỳ “cơ cấu dân số vàng”, thời kỳ các nhóm 

trong độ tuổi lao động cao gấp đôi nhóm dân số trong độ tuổi phụ thuộc. 
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Quy mô dân số lớn cùng với cơ cấu dân số vàng sẽ góp phần tạo ra một 

nguồn lao động dồi dào, giá rẻ, có sức hấp dẫn đầu tƣ. Bên cạnh đó cũng góp 

phần không nhỏ làm trầm trọng thêm những khó khăn trong giải quyết việc 

làm, nâng cao thu nhập, cải thiện tình trạng y tế, giáo dục, nhà ở, xoá bỏ tệ 

nạn xã hội. Điều này cũng tạo những trở ngại đối với việc cải thiện tình 

trạng bất bình đẳng giới ở Việt Nam.  

 

Tốc độ đô thị hoá ở Việt Nam tăng cao đã tác động đến quá trình 

chuyển dịch cơ cấu kinh tế, ảnh hƣởng không nhỏ đến thị trƣờng lao động.  

 

Thực trạng mất cân bằng giới tính trong dân số liên quan đến việc 

phát triển không cân đối về ngành, nghề.  

 

2.2. Tổng quan về kinh tế - xã hội Việt Nam, tình trạng nghèo đói 

và bất bình đẳng giới nói chung 

         

   Kinh tế Việt Nam đang phát triển theo hƣớng thị trƣờng định hƣớng 

xã hội chủ nghĩa với các thành phần kinh tế cơ bản nhƣ: thành phần kinh tế 

nhà nƣớc, tƣ nhân, tập thể, liên doanh và có vốn đầu tƣ nƣớc ngoài. 

 

Sau 20 năm đổi mới, kinh tế Việt Nam đã chuyển từ cơ cấu nông 

nghiệp - công nghiệp - dịch vụ sang cơ cấu công nghiệp - dịch vụ - nông 

nghiệp. Tăng trƣởng kinh tế vững vàng cùng với việc chuyển dịch cơ cấu 

kinh tế đã giúp cho phụ nữ có thêm nhiều cơ hội việc làm và thu nhập bình 

đẳng với nam giới trên thị trƣờng lao động.  

 

Đời sống của ngƣời dân đƣợc cải thiện một cách rõ rệt. Tỷ lệ hộ 

nghèo chung của cả nƣớc đã giảm đáng kể. Tuy nhiên, tỷ lệ hộ nghèo giảm 

nhanh nhƣng chƣa bền vững, điều kiện sống và sản xuất ở các xã nghèo, xã 

miền núi còn gặp nhiều khó khăn; khoảng cách chênh lệch về thu nhập, mức 

sống giữa thành thị và nông thôn, giữa đồng bằng và miền núi, giữa nhóm 

hộ giàu và hộ nghèo có xu hƣớng gia tăng.  

 

Có một thực tế là các thành phố lớn nơi kinhh tế - xã hội phát triển, 

mặt bằng trình độ dân trí nhìn chung cao hơn so với vùng nông thôn và miền 

núi, cơ hội việc làm và nghề nghiệp nhiều hơn thì việc cải thiện tình trạng 

bất bình đẳng giới có nhiều tiến bộ rõ rệt hơn. Ngƣợc lại, đối với vùng nông 

thôn, miền núi - nơi tình trạng đói nghèo phổ biến, trình độ dân trí còn chƣa 

cao, thiếu nguồn lực cho đào tạo dẫn đến cơ hội việc làm và nghề nghiệp 
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hạn chế, cũng nhƣ thu nhập của ngƣời dân thấp hơn so với các thành phố lớn 

thì tình trạng bất bình đẳng giới khá phổ biến.  

 

Có rất nhiều nguyên nhân dẫn tới tình trạng nghèo đói, trong đó có 

nguyên nhân về bất bình đẳng giới, cơ hội và đối xử không bình đẳng trong 

thị trƣờng lao động. Ở một khía cạnh khác, chính đói nghèo cũng là một 

trong những nguyên nhân gây ra tình trạng bất bình đẳng giới nói chung và 

bất bình đẳng giới về việc làm, cơ hội nghề nghiệp, trả lƣơng trong thị 

trƣờng lao động nói riêng.  

 

Bên cạnh tình trạng đói nghèo, chất lƣợng tăng trƣởng kinh tế cũng 

còn thấp, cơ cấu kinh tế chuyển dịch còn chậm và chƣa đồng đều, công tác 

đào tạo nhân lực chƣa đáp ứng kịp nhu cầu của xã hội. Hệ thống y tế chăm 

sóc sức khỏe còn yếu, cùng với thiên tai, dịch bệnh nguy hiểm phát sinh, giá 

cả tăng cao đã làm hạn chế điều kiện cũng nhƣ khả năng huy động các 

nguồn lực trong xã hội cho việc hạn chế bất bình đẳng giới nói chung và bất 

bình đẳng giới về việc làm, cơ hội nghề nghiệp, trả lƣơng trong thị trƣờng 

lao động nói riêng.  

 

3. TỔNG QUAN VỀ GIỚI TRÊN THỊ TRƢỜNG LAO ĐỘNG 

 

3.1. Tiến bộ về giới nói chung và trên thị trƣờng lao động Việt 

Nam nói riêng 

 

Một số tiến bộ về giới Việt Nam trong lĩnh vực chính trị, giáo dục – 

đào tạo, khoa học, công nghệ, văn  hóa, thông tin, thể dục, thể thao, y tế, gia 

đình và đặc biệt là trong lĩnh vực kinh tế - lao động. Tỷ trọng lao động nữ 

tham gia vào quan hệ lao động ngày càng nhiều đặc biệt là các ngành công 

nghiệp, dịch vụ, sản xuất kinh doanh, ngành chuyên môn kỹ thuật cao. Cơ 

hội việc làm và thu nhập của phụ nữ đƣợc tăng lên tỷ lệ thuận với trình độ 

học vấn và kỹ năng nghề nghiệp.  

 

3.2. Một số hạn chế về giới trên thị trƣờng lao động Việt Nam 

 

Bên cạnh những tiến bộ về giới vẫn còn một số tồn tại hạn chế về 

giới. Đó là phụ nữ ít có cơ  hội  làm việc trong khu vực kinh tế chính thức do 

trình độ, kỹ năng thấp và sự phân biệt đối xử về giới trong tuyển dụng, đồng 

thời thu nhập trung bình thực tế của phụ nữ thƣờng thấp hơn nam giới. 

Ngoài ra, trong hệ thống pháp luật Việt Nam về lao động, đối với một số quy 

định pháp luật ƣu tiên lao động nữ, còn có nhiều ý kiến cho rằng đã gây ra 
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tâm lý cho những ngƣời sử dụng lao động “ngại” khi tuyển lao động nữ vào 

làm việc. 

 

3.3. Thách thức về giới trên thị trƣờng lao động Việt Nam 

 

Những thách thức trong việc cải thiện định kiến về giới ở Việt Nam là 

Việt Nam chịu ảnh hƣởng nặng nề của tƣ tƣởng Nho giáo, trọng nam hơn 

nữ. Hầu hết các gia đình đều thích sinh con trai và gánh nặng công việc gia 

đình đƣợc trút lên vai ngƣời phụ nữ. Phụ nữ đã lập gia đình ở các vùng nông 

thôn, miền núi thƣờng ít có thời gian nghỉ ngơi, học tập nâng cao trình độ. 

Phụ nữ gánh một khối lƣợng công việc nặng nề hơn do phải đảm trách cả 

công việc đƣợc trả lƣơng và không đƣợc trả lƣơng tại gia đình. Họ cũng có ít 

cơ hội việc làm hơn và về tổng thể nhận đƣợc tiền lƣơng thấp hơn. Điều này 

dẫn đến các cơ hội nghề nghiệp của họ không bằng nam giới và thu nhập của 

phụ nữ thƣờng thấp hơn nam giới. Bên cạnh đó, một số cơ quan, đơn vị, 

doanh nghiệp nhà nƣớc thậm chí không muốn nhận lao động nữ vì cho rằng 

phụ nữ thƣờng dành thời gian ƣu tiên cho gia đình hơn là cho công việc. Phụ 

nữ cũng thƣờng bị ngắt quãng thời gian phấn đấu hoặc thời gian làm việc vì  

mang thai, sinh con và nuôi dƣỡng con cái. Phụ nữ ít nắm giữ các vị trí lãnh 

đạo quan trọng, vị trí ra quyết định. Nhận thức về vấn đề giới trong xã hội 

Việt Nam nói chung và ngƣời lao động Việt Nam nói riêng (không phân biệt 

nam hay nữ) còn hạn chế. Số liệu thống kê tách biệt về giới còn thiếu. 

Khoảng cách giữa những quy định của pháp luật về bình đẳng giới với việc 

thực thi trên thực tế còn khá lớn. Thiếu cơ chế giám sát và chế tài đối với 

những hành vi vi phạm. Bộ máy quản lý nhà nƣớc về bình đẳng giới và vì sự 

tiến bộ của phụ nữ đã đƣợc hình thành nhƣng chƣa hoàn thiện, việc lồng 

ghép vấn đề bình đẳng giới nói chung và bình đẳng giới về cơ hội việc làm, 

nghề nghiệp, thu nhập trên thị trƣờng lao động nói riêng trong xây dựng các 

văn bản quy phạm pháp luật chƣa đồng bộ và kịp thời. 

  

4. VỀ KHUNG CHÍNH SÁCH VÀ PHÁP LUẬT  

 

4.1. Công ƣớc về phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp 

(Công ƣớc số 111) và thực trạng nội luật hóa Công ƣớc này trong pháp 

luật Việt Nam 

 

Công ƣớc số 111 (Công ƣớc về phân biệt đối xử trong việc làm và 

nghề nghiệp) đƣợc Hội nghị toàn thể của Tổ chức Lao động Quốc tế tại kỳ 

họp thứ 42 thông qua ngày 25/6/1958 và có hiệu lực từ ngày 15/6/1960. 

Theo Công ƣớc này, các quốc gia thành viên tham gia Công ƣớc phải đảm 
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bảo sự bình đẳng về cơ hội và chế độ đãi ngộ liên quan đến nghề nghiệp và 

việc làm, xóa bỏ mọi sự phân biệt đối xử dựa trên các cơ sở khác nhau, trong 

đó có sự phân biệt đối xử trên cơ sở giới đối với ngƣời lao động.  

  

Việt Nam tham gia, phê chuẩn Công ƣớc ngày 7/10/1997. Ngay sau 

khi phê chuẩn Công ƣớc, để thực hiện các cam kết, Việt Nam đã thể chế hóa 

nội dung của Công ƣớc vào trong các văn bản quy phạm pháp luật quốc gia 

từ các văn bản luật do Quốc hội ban hành, cho đến các nghị định của Chính 

phủ cũng nhƣ thông tƣ hƣớng dẫn của các Bộ. 

 

Nhìn chung các quy định của pháp luật Việt Nam đã đảm bảo đƣợc 

nguyên tắc này, hầu nhƣ không có sự phân biệt giữa lao động nam và lao 

động nữ trong lĩnh vực việc làm theo đúng mục tiêu mà Công ƣớc đã đề ra 

(chủ yếu mới chỉ ở phƣơng diện phân biệt đối xử trực tiếp). Điều đó đƣợc 

thể hiện trong mọi khía cạnh của việc làm nhƣ các quy định chung về quyền 

làm việc; việc tuyển dụng lao động, đào tạo nghề; quá trình lao động, sử 

dụng lao động và đặc biệt là vấn đề  đảm bảo việc làm. 

 

Bên cạnh đó pháp luật còn có những biện pháp đặc biệt bảo vệ sức 

khỏe sinh sản cho lao động nữ nhằm đảm bảo cho lao động nữ đƣợc bình 

đẳng với lao động nam trong lĩnh vực việc làm. Đặc biệt, pháp luật đã có 

những quy định nhằm đảm bảo việc làm cho lao động nữ trong thời gian 

mang thai, nuôi con nhỏ dƣới 12 tháng tuổi tránh tình trạng lao động nữ mất 

việc làm vì lý do liên quan đến giới tính
1
.  

 

Tuy nhiên, kể từ khi phê chuẩn Công ƣớc cho đến nay, mặc dầu Bộ 

luật Lao động đã qua ba lần sửa đổi, bổ sung vào các năm 2002, 2006 và 

2007, pháp luật lao độngViệt Nam hầu nhƣ không có biến động, thay đổi lớn 

cho phù hợp với nội dung của Công ƣớc. Bên cạnh những quy định đã phù 

hợp, pháp luật lao động Việt Nam vẫn còn không ít các quy định chƣa tƣơng 

đồng với Công ƣớc, thiếu tính khả thi, thậm chí có thể dẫn đến định kiến về 

giới hoặc dẫn đến sự phân biệt đối xử gián tiếp nhƣ vấn đề đào tạo nghề dự 

phòng, xây dựng nhà trẻ, nhà mẫu giáo. Một số quy định còn thể hiện sự 

phân biệt đối xử trong cơ hội có việc làm của ngƣời lao động. Chẳng hạn 

nhƣ việc quy định lao động nữ không đƣợc làm việc ở một số điều kiện lao 

động và một số công việc nhất định; lao động nữ nghỉ hƣu trƣớc lao động 

                                                 
1
 Khi nói đến phân biệt đối xử giữa nam giới và nữ giới hầu hết các văn bản pháp lý thƣờng sử dụng thuật 

ngữ “phân biệt đối xử giới tính”. Tuy nhiên một số bộ luật ngày nay cũng dùng thuật ngữ phân biệt đối xử 

về giới. Trong tài liệu này cả hai thuật ngữ trên đều đƣợc sử dụng nhƣ nhau. 
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nam 5 tuổi. Bên cạnh đó một số quy định của pháp luật còn thiên về bảo vệ 

lao động nữ mà chƣa đảm bảo sự bình đẳng về giới nhƣ trƣờng hợp chấm 

dứt hợp đồng lao động do lao động nữ có thai phải nghỉ việc theo chỉ định 

của thầy thuốc, trƣờng hợp tạm hoãn việc đơn phƣơng chấm dứt hợp đồng, 

sa thải đối với lao động nữ có thai, nghỉ thai sản, nuôi con nhỏ dƣới 12 tháng 

tuổi. 

 

4.2. Công ƣớc về trả công bình đẳng giữa lao động nam và lao 

động nữ cho một công việc có giá trị ngang nhau (Công ƣớc số 100) và 

thực trạng nội luật hóa Công ƣớc này trong pháp luật Việt Nam 

 

Công ƣớc số 100 đƣợc Hội nghị toàn thể của Tổ chức Lao động Quốc 

tế tại kỳ họp thứ 34 thông qua ngày 29/6/1951. Công ƣớc bắt đầu có hiệu lực 

từ ngày 23/5/1953. Theo Công ƣớc, các quốc gia thành viên bằng những 

biện pháp thích hợp phải khuyến khích và đảm bảo việc áp dụng cho mọi 

ngƣời lao động nguyên tắc trả công bình đẳng giữa lao động nam và lao 

động nữ với một công việc có giá trị ngang nhau tức là không đƣợc có sự 

phân biệt đối xử về giới tính. Việt Nam phê chuẩn Công ƣớc số 100 vào năm 

1997 cùng ngày với Công ƣớc số 111 (ngày 17/10/1997). Tƣơng tự nhƣ đối 

với Công ƣớc số 111, sau khi phê chuẩn Công ƣớc, Việt Nam đã có những 

hoạt động trong việc thể chế hóa nội dung của Công ƣớc trong hệ thống 

pháp luật quốc gia từ luật khung cho đến luật chuyên ngành.  

 

Nhìn chung pháp luật Việt Nam từ Hiến pháp, Bộ luật Lao động đến 

Luật Bình đẳng giới đều quy định lao động nữ và nam đƣợc bình đẳng với 

nhau trong lĩnh vực tiền lƣơng (bao gồm tiền lƣơng cơ bản, phụ cấp, tiền 

lƣơng làm thêm giờ), không có sự phân biệt về giới. Các thang, bảng lƣơng 

do doanh nghiệp xây dựng cũng trên nguyên tắc này. Tuy nhiên, vẫn còn 

một số quy định chƣa phù hợp với tinh thần của Công ƣớc. Pháp luật lao 

động Việt nam mới chỉ quy định về việc trả công bình đẳng giữa lao động 

nam và lao động nữ cho các công việc nhƣ nhau mà chƣa có quy định về trả 

công lao động cho công việc có giá trị ngang nhau.  

 

          5. CHÊNH LỆCH VỀ CƠ HỘI, ĐỐI XỬ VÀ THU NHẬP THEO 

GIỚI  

  

Mặc dù vẫn còn một số bất cập so với các nội dung của hai Công ƣớc 

111 và Công ƣớc 100, nhìn chung pháp luật lao động Việt Nam đã thể hiện 

nguyên tắc bảo đảm bình đẳng về cơ hội, đối xử và nguyên tắc trả công bình 

đẳng giữa lao động nam và lao động nữ. Tuy nhiên có một khoảng cách giữa 
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những quy định của pháp luật và việc thực thi những quy định này. Việc 

thực hiện Công ƣớc số 111 và Công ƣớc số 100 nói riêng và thực hiện pháp 

luật về bình đẳng giới nói chung còn nhiều bất cập. Lao động nữ vẫn chịu 

nhiều thiệt thòi trong việc làm, nghề nghiệp và thu nhập so với lao động 

nam.  

 

5.1 Mức độ chênh lệch về cơ hội, đối xử và thu nhập theo giới 

 

Mức độ chênh lệch về cơ hội và đối xử theo giới  
 

Đo lƣờng mức độ chênh lệch về cơ hội và đối xử theo giới trong việc 

làm và nghề nghiệp là việc khó, vì nhiều nguyên nhân, trong đó có nguyên 

nhân  thiếu thông tin về thị trƣờng lao động, đặc biệt là thông tin đƣợc tách 

biệt theo giới tính. Tuy nhiên, theo hầu hết các báo cáo quốc gia, các báo cáo 

nghiên cứu thực thi pháp luật về lao động, thị trƣờng lao động đƣợc rà soát, 

đánh giá trong phạm vi của nghiên cứu này đều khẳng định chênh lệch về cơ 

hội và đối xử theo giới trong việc làm, nghề nghiệp tồn tại ở mọi giai đoạn 

của quá trình lao động, gồm: tuyển dụng, ký kết hợp đồng lao động, đào tạo, 

nâng cao tay nghề, nâng lƣơng (ví dụ, phụ nữ nghỉ thai sản không đƣợc xét 

khen thƣởng hàng năm, không đƣợc xem xét nâng lƣơng sớm, thậm chí 

không đƣợc nâng lƣơng đúng hạn), thăng tiến, đặc biệt là độ tuổi nghỉ hƣu.  

     

 Mức độ chênh lệch về thu nhập theo giới  
 

Thu nhập theo định nghĩa của Công ƣớc số 100 bao gồm tất cả các 

khoản thanh toán và phúc lợi phát sinh từ việc thuê lao động nhƣ các khoản 

thanh toán làm ngoài giờ và các khoản thƣởng, chênh lệch mức lƣơng do 

chức vụ cao, phụ cấp sinh hoạt, chia lợi nhuận phụ cấp nhà ở và các phúc lợi 

khác nhƣ cung cấp xe ô tô hay phƣơng tiện đi lại khác, cung cấp và làm sạch 

quần áo lao động hay các khoản phụ cấp khác
2
. Trong nhiều báo cáo, nghiên 

cứu về lao động và việc làm đều thừa nhận một thực tế là lao động nữ luôn 

có bình quân lƣơng thấp hơn lao động nam. Ở các nghề nghiệp, nhóm ngành 

kinh tế khác nhau, mức độ chênh lệch về thu nhập theo giới khác nhau. 

 

5.2. Các yếu tố ảnh hƣởng đến chênh lệch về cơ hội, đối xử và thu 

nhập theo giới 

 

Các yếu tố ảnh hưởng đến chênh lệch về cơ hội và đối xử theo giới 

                                                 
2. ILO, Việc làm, thu nhập và bình đẳng giới ở Đông Á: hƣớng dẫn thực hiện, 2008. 
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Các yếu tố ảnh hƣởng đến chênh lệch về cơ hội và đối xử theo giới 

trong việc làm, nghề nghiệp ở Việt Nam cũng tƣơng tự nhƣ ở các khu vực 

khác trên thế giới. Đó là định kiến giới trong đánh giá khả năng của ngƣời 

lao động, trình độ học vấn và trình độ chuyên môn, kỹ thuật hạn chế của lao 

động nữ, phân chia lao động và nghề nghiệp theo giới tính đã hạn chế số 

lƣợng các ngành, nghề mà lao động nữ có thể tham gia. Gánh nặng công 

việc gia đình của phụ nữ đã ảnh hƣởng trực tiếp đến việc lao động nữ có thể 

tiếp cận các cơ hội đào tạo, thăng tiến. Chế độ bảo vệ thai sản làm cho chi 

phí khi sử dụng lao động nữ “tốn kém” hơn sử dụng lao động nam. Mặt 

khác, pháp luật lao động có nhiều quy định mang tính bảo vệ phụ nữ không 

phù hợp. Điều đó đã khắc sâu thêm định kiến giới và góp phần gia tăng 

khoảng cách giới trên thị trƣờng lao động. Tình trạng thiếu các thông tin về 

thị trƣờng lao động, đặc biệt là thiếu các thông tin đƣợc phân tách theo giới 

tính làm cho hiện trạng bất bình đẳng giới bị che khuất và mọi cố gắng để 

xóa bỏ khoảng cách giới khó có thể đƣợc đo đếm và đƣợc khích lệ đúng 

mức.  

 

Các yếu tố ảnh hưởng đến chênh lệch về thu nhập theo giới 

 

Trong thực tế, phần lớn các yếu tố ảnh hƣởng đến chênh lệch về thu 

nhập theo giới cũng là những yếu tố đã dẫn đến chênh lệch về cơ hội, đối xử 

trong việc làm và nghề nghiệp. Ngoài ra, chênh lệch về thu nhập theo giới 

còn có một số yếu tố ảnh hƣởng khác. Trƣớc hết là tuổi nghỉ hƣu không bình 

đẳng giữa lao động nam và lao động nữ. “Độ tuổi nghỉ hƣu 55” có tác động 

tiêu cực đến tất cả các cơ hội học tập, đào tạo và thăng tiến trong suốt cuộc 

đời lao động của lao động nữ. Hơn thế, về hƣu trƣớc nam 5 năm cũng đồng 

nghĩa với việc lƣơng hƣu của một lao động nữ thấp hơn so với lƣơng hƣu 

của một lao động nam (có cùng diễn trình tác nghiệp) khoảng 2 bậc. Với 

mức lƣơng tối thiểu thấp, tiền lƣơng cơ bản không đủ bảo đảm cuộc sống, 

thì các khoản tiền ăn giữa ca, ăn trƣa, tiền lƣơng làm thêm giờ, tiền công tác 

phí sẽ là những thu nhập đáng kể của ngƣời lao động. Nhƣng cơ hội để đƣợc 

hƣởng những khoản thu nhập ngoài tiền lƣơng cơ bản đó của lao động nữ 

thƣờng ít hơn so với lao động nam. Tình trạng vi phạm pháp luật, tệ hơn nữa 

là tình trạng vi phạm pháp luật không bị xử lý cũng đang là những nguyên 

nhân dẫn đến bất bình đẳng giới trong lĩnh vực việc làm và thu nhập của 

ngƣời lao động. 

 

6. GIẢI PHÁP NHẰM GIẢM CHÊNH LỆCH THEO GIỚI  
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6.1. Giải  pháp pháp lý 

 

Trước mắt cần tập trung vào thực hiện hiệu quả và nghiêm túc việc 

lồng ghép giới trong quá trình sửa đổi, bổ sung Bộ luật Lao động nhằm bảo 

đảm bình đẳng giới về cơ hội, đối xử và thu nhập. Trong đó, đặc biệt quan 

tâm đến việc xem xét điểu chỉnh độ tuổi nghỉ hƣu của lao động nữ; quyền 

đƣợc tạm hoãn thực hiện hợp đồng lao động vì lý do thai sản của lao động 

nữ; quyền và trách nhiệm của lao động nam trong việc chia sẻ công việc gia 

đình và chăm sóc con.  

 

Nghiên cứu, rà soát và từng bƣớc sửa đổi những quy định tạo ra sự 

phân biệt đối xử gián tiếp về cơ hội, đối xử trong việc làm, nghề nghiệp và 

thu nhập giữa lao động nữ và lao động nam, ví dụ: xóa bỏ những quy định 

hạn chế quyền đƣợc xét thi đua khen thƣởng của lao động nữ khi nghỉ sinh 

con; điều chỉnh danh mục những công việc không đƣợc sử dụng lao động 

nữ; nghiên cứu sửa đổi, bổ sung pháp luật theo hƣớng mở rộng phạm vi điều 

chỉnh quan hệ lao động ở khu vực phi kết cấu. 

 

Bảo đảm lồng ghép giới trong sửa đổi, bổ sung và ban hành mới các 

văn bản quy phạm pháp luật hƣớng dẫn thi hành Bộ luật Lao động sau khi 

đƣợc sửa đổi, bổ sung vào thời gian tới, đồng thời bảo đảm các văn bản quy 

phạm pháp luật hƣớng dẫn thi hành này không đƣợc trái với quy định của 

Bộ luật Lao động. Quy định chế tài đối với trƣờng hợp vi phạm quy định 

“ngƣời sử dụng lao động phải ƣu tiên nhận phụ nữ vào làm việc khi ngƣời 

đó đủ tiêu chuẩn tuyển chọn làm công việc với cả nam và nữ mà doanh 

nghiệp đang cần” (khoản 2 Điều 111 BLLĐ). 

 

Lâu dài cần nghiên cứu sửa đổi, bổ sung pháp luật lao động cho phù 

hợp với quy định của Công ƣớc 100. Cụ thể là bổ sung quy định trả công 

bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ đối với “công việc có giá trị 

ngang nhau” vào hệ thống pháp luật lao động quốc gia và áp dụng mọi biện 

pháp cần thiết để thực hiện quy định đó trong thực tế. 

 

6.2. Giải pháp tổ chức thực hiện 

  

 Để từng bƣớc xóa bỏ khoảng cách giới trong cơ hội, đối xử và thu 

nhập cần tiến hành đồng bộ nhiều hoạt động: 

 

▪ Đẩy mạnh tổng kết, đánh giá sự phát triển và thực hiện pháp luật lao 

động liên quan đến lao động nữ, ví dụ, tiến hành nghiên cứu để xác định các 
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thành phần kinh tế, nghề nghiệp nơi bị nghi ngờ có sự phân biệt đối xử gián 

tiếp đối với phụ nữ, hoặc quấy rối tình dục và quy mô quấy rối tình dục 

trong những nghề nghiệp mà nữ chiếm ƣu thế trong bối cảnh dƣ thừa lao 

động nữ. 

 

▪ Thu thập dữ liệu về tiền lƣơng và thu nhập theo giới tính, thành phần 

kinh tế, nghề nghiệp và mức độ thu nhập, đồng thời thực hiện phân tích giới 

sâu hơn những trƣờng hợp phổ biến diễn ra tình trạng chêch lệch về trả công 

theo giới. 

 

▪ Thông tin, giáo dục, truyền thông về giới và bình đẳng giới trong 

việc làm và thu nhập cho công chúng, đặc biệt là lao động nữ. 

 

▪ Tuyên truyền pháp luật về bình đẳng giới cho công chúng, đặc biệt 

là lao động nữ, giúp họ hiểu đƣợc quyền của mình và cách thức tự bảo vệ 

khi bị vi phạm.   

 

▪ Truyền thông nâng cao nhận thức của xã hội về trách nhiệm của nam 

giới đối với các công việc gia đình và chăm sóc con.  

 

▪ Tăng cƣờng thanh tra, kiểm tra và xử lý vi phạm pháp luật về bình 

đẳng giới.  

 

▪ Xây dựng và thực hiện các chƣơng trình đào tạo nghề, đào tạo 

chuyên môn kỹ thuật cho lao động nữ; chƣơng trình đào tạo, bồi dƣỡng nâng 

cao năng lực lãnh đạo, quản lý cho cán bộ, công chức, viên chức nữ ở các 

bộ, ngành địa phƣơng.  

 

▪ Phát triển các hệ thống các dịch vụ hỗ trợ công việc gia đình (nhà 

trẻ, mẫu giáo, lao động giúp việc gia đình, chế biến lƣơng thực, thực phẩm). 

 

▪ Tăng cƣờng hợp tác quốc tế chia sẻ kinh nghiệm đấu tranh thu hẹp 

và xóa bỏ khoảng cách giới trong việc làm, thu nhập và bình đẳng giới giữa 

các nƣớc có cùng điều kiện kinh tế - xã hội. 
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NỘI DUNG BÁO CÁO NGHIÊN CỨU 

 

1. CÁC THUẬT NGỮ CHÍNH  

 

Các Công ƣớc của Tổ chức Lao động Quốc tế luôn đƣa ra định nghĩa 

của những thuật ngữ hoặc khái niệm chính đƣợc sử dụng trong Công ƣớc để 

các quốc gia thành viên tham khảo và vận dụng khi phê chuẩn hoặc tham gia 

các Công ƣớc đó. Công ƣớc số 100 về trả công bình đẳng giữa lao động nam 

và lao động nữ cho một công việc có giá trị ngang nhau (năm 1951) và Công 

ƣớc số 111 về phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp (năm 1958) 

cũng đƣa ra một số thuật ngữ có liên quan.  

  

Trong Công ƣớc số 100, các thuật ngữ “trả công” và “trả công bình 

đẳng giữa lao động nam và lao động nữ cho một công việc có giá trị ngang 

nhau” đƣợc làm rõ. Theo Công ƣớc này “trả công” bao gồm tiền lƣơng hoặc 

tiền đãi ngộ bình thƣờng, cơ bản hoặc tối thiểu và mọi thù lao khác, đƣợc trả 

trực tiếp hoặc gián tiếp, bằng tiền hoặc bằng hiện vật, do ngƣời sử dụng lao 

động trả cho ngƣời lao động và phát sinh từ việc làm của ngƣời này
3
. Nhƣ 

vậy, trả công bao gồm tất cả các hình thức thu nhập phát sinh từ công việc 

của ngƣời lao động và do ngƣời sử dụng lao động chi trả cho họ, không chỉ 

bao gồm tiền lƣơng mà còn bao gồm tiền công hoặc các khoản thù lao khác 

đƣợc trả cho công việc đó một cách gián tiếp hoặc trực tiếp. Đối với pháp 

luật lao động của Việt Nam, thuật ngữ “trả công” của Công ƣớc không đƣợc 

sử dụng tƣơng đƣơng, nhƣng đƣợc phản ánh khá rõ nét trong Chƣơng VI của 

Bộ luật Lao động (liên quan đến “tiền lƣơng hoặc tiền đãi ngộ bình thƣờng”) 

và các Chƣơng khác (liên quan đến “mọi thù lao khác, đƣợc trả trực tiếp 

hoặc gián tiếp, bằng tiền hoặc bằng hiện vật”). Trong phạm vi điều chỉnh 

của mình, Bộ luật Lao động (đã đƣợc sửa đổi, bổ sung vào các năm 2002, 

năm 2006 và năm 2007) chỉ đƣa ra thuật ngữ “tiền lƣơng” của ngƣời lao 

động là do hai bên thỏa thuận trong hợp đồng lao động và đƣợc trả theo 

năng suất lao động, chất lƣợng và hiệu quả công việc. Bộ luật Lao động còn 

quy định rõ “mức lƣơng của ngƣời lao động không đƣợc thấp hơn mức 

lƣơng tối thiểu do Nhà nƣớc quy định”
4
 và mức lƣơng tối thiểu này “đƣợc ấn 

định theo giá sinh hoạt bảo đảm cho ngƣời lao động làm công việc giản đơn 

nhất trong điều kiện lao động bình thƣờng bù đắp sức lao động giản đơn và 

một phần tích lũy tái sản xuất sức lao động mở rộng và đƣợc làm căn cứ để 

tính các mức lƣơng cho các loại lao động khác”
5
. Mức lƣơng tối thiểu do 

                                                 
3 Điểm a Điều 1 Công ƣớc số 100 
4 Điều 55 Bộ luật Lao động  
5 Điều 56 Bộ luật Lao động  
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Chính phủ quy định có ý nghĩa rất quan trọng trong việc bảo vệ quyền và lợi 

ích của ngƣời lao động. Mức lƣơng này sẽ là cơ sở để ngƣời sử dụng lao 

động và ngƣời lao động thỏa thuận mức tiền lƣơng cao hơn và giải quyết các 

quyền lợi khác cho ngƣời lao động theo pháp luật quy định (ví dụ: trợ cấp 

thôi việc khi chấm dứt hợp đồng lao động đối với người lao động đã làm 

việc thường xuyên trong doanh nghiệp, cơ quan tổ chức từ đủ 12 tháng trở 

lên
6
; trợ cấp mất việc làm trong trường hợp do thay đổi cơ cấu hoặc công 

nghệ mà người lao động đã làm việc thường xuyên trong doanh nghiệp từ đủ 

12 tháng trở lên bị mất việc làm
7
). Mức lƣơng này cũng tạo điều kiện hình 

thành giá tiền công trên thị trƣờng.  

 

Tuy nhiên, việc quy định mức lƣơng tối thiểu đƣợc dùng làm căn cứ 

để tính các mức lƣơng cho các loại lao động khác, áp dụng cho cả doanh 

nghiệp nhỏ thuộc hộ gia đình là không phù hợp trong điều kiện Việt Nam. 

Điều dễ thấy nhất ở đây là khó có đủ năng lực để giám sát và cƣỡng chế thực 

hiện những quy định nhƣ vậy trong phạm vi khoảng nửa triệu doanh nghiệp 

hộ gia đình quy mô nhỏ hoặc trong khu vực lao động nông nghiệp, đặc biệt 

khi ngƣời lao động sẵn lòng chấp nhận công việc với mức tiền công thấp 

hơn mức quy định của Nhà nƣớc. Việc quy định khống chế mức lƣơng tối 

thiểu (thực tế mức lƣơng tối thiểu trong khối doanh nghiệp có vốn đầu tƣ 

nƣớc ngoài, doanh nghiệp tƣ nhân và doanh nghiệp nhà nƣớc có sự khác 

nhau) thể hiện sự bảo hộ của nhà nƣớc. Nhƣ vậy chƣa phù hợp với quy định 

của Công ƣớc số 100. Tiền lƣơng phải đƣợc xác định theo quy luật của thị 

trƣờng, trên cơ sở mức sống, quan hệ cung cầu lao động và theo thoả ƣớc lao 

động tập thể. Hiện nay, các mức tiền lƣơng đƣợc quy định tại các thang, 

bảng lƣơng do Nhà nƣớc ban hành chƣa đáp ứng đƣợc nhu cầu sống của 

ngƣời lao động. Các mức tiền lƣơng này không dựa trên sự thỏa thuận giữa  

ngƣời sử dụng lao động và ngƣời lao động, mà gắn chặt với mức lƣơng tối 

thiểu do Nhà nƣớc quy định. Tiền lƣơng đƣợc coi là giá cả sức lao động theo 

quy luật của thị trƣờng chỉ khi đƣợc xác định dựa trên sự thỏa thuận, đối 

thoại giữa ngƣời trả công và ngƣời nhận tiền công qua thỏa ƣớc lao động tập 

thể.  

   

Xét khía cạnh “mọi thù lao khác, đƣợc trả trực tiếp hoặc gián tiếp, bằng tiền 

hoặc bằng hiện vật” của thuật ngữ “trả công”, có thể thấy Bộ luật Lao động 

đã có những quy định rất cụ thể về tiền thƣởng, bồi dƣỡng hiện vật trong các 

quy định về an toàn lao động và vệ sinh lao động. Bộ luật Lao động quy 

định ngƣời sử dụng lao động có trách nhiệm bồi thƣờng ít nhất bằng 30 

                                                 
6 Điều 42 Bộ luật Lao động  
7 Điều 17 Bộ luật Lao động  
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tháng tiền lƣơng và phụ cấp lƣơng (nếu có) cho ngƣời lao động bị suy giảm 

khả năng lao động từ 81% trở lên hoặc cho thân nhân ngƣời chết do tai nạn 

lao động, bệnh nghề nghiệp mà không do lỗi của ngƣời lao động. Trong 

trƣờng hợp do lỗi của ngƣời lao động thì cũng đƣợc trợ cấp một khoản tiền ít 

nhất cũng bằng 12 tháng tiền lƣơng và phụ cấp lƣơng (nếu có)
8
. Tóm lại mặc 

dù không có sự tƣơng đồng về thuật ngữ, nhƣng Bộ luật Lao động của Việt 

Nam đã có những quy định thể hiện rõ nội hàm của thuật ngữ “trả công”.    

 

Theo Công ƣớc số 100, “trả công bình đẳng giữa lao động nam và lao 

động nữ cho một công việc có giá trị ngang nhau” là nói về các mức trả công 

đƣợc ấn định không phân biệt đối xử về giới
9
. Trả công bình đẳng cho một 

công việc có giá trị ngang nhau là nói đến mức tiền công bình đẳng trả cho 

cùng một công việc, công việc giống nhau hoặc tƣơng tự hoặc công việc 

không giống nhau nhƣng có giá trị tƣơng đƣơng. Trả công bình đẳng giữa 

lao động nam và lao động nữ là việc trả công không căn cứ vào giới tính và 

đặc điểm sinh học của nam, nữ mà chỉ dựa trên khối lƣợng, hàm lƣợng công 

việc mà mỗi bên đảm nhận. Đây là khái niệm về cách ứng xử xã hội, đề cập 

đến sự phân bổ công bằng các giá trị xã hội giữa lao động nam và lao động 

nữ cùng đảm nhận một công việc có giá trị ngang nhau. Muốn có đƣợc sự 

phân bổ công bằng này, cần có đƣợc sự nhận thức đúng đắn về bình đẳng 

giới, về giá trị công việc.  

  

Mặc dù không sử dụng thuật ngữ “trả công bình đẳng giữa lao động 

nam và lao động nữ”, nhƣng các quy định của Bộ luật Lao động liên quan 

đến trả công và tiền lƣơng đã hàm chứa những yếu tố bảo vệ lao động nữ 

nhằm tạo điều kiện đạt đƣợc sự bình đẳng giữa nam giới và phụ nữ trong thị 

trƣờng lao động. Tuy nhiên, ở khía cạnh khái niệm “công việc có giá trị 

ngang nhau” - điểm cốt lõi cho việc trả công bình đẳng giữa lao động nam 

và lao động nữ lại chƣa đƣợc thể chế trong pháp luật lao động của Việt Nam. 

Hiến pháp của nƣớc Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam năm 1992, Điều 

63 có quy định “lao động nữ và nam làm công việc nhƣ nhau thì tiền lƣơng 

ngang nhau”. Nhƣ vậy, pháp luật mới chỉ quy định về việc làm nhƣ nhau, 

chƣa có quy định về việc làm hay công việc có giá trị ngang nhau.  

 

Công ƣớc số 111 về Phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp 

đƣa ra các thuật ngữ chính, gồm phân biệt đối xử, việc làm và nghề nghiệp.  

Theo Công ƣớc này “phân biệt đối xử” bao gồm: thứ nhất là mọi sự phân 

biệt, loại trừ hoặc ƣu đãi dựa trên chủng tộc, màu da, giới tính, tôn giáo, 

                                                 
8
 Khoản 3 Điều 107 Bộ luật Lao động 

9 Điểm b Điều 1 Công ƣớc số 100 
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chính kiến, dòng dõi dân tộc, hoặc nguồn gốc xã hội, có tác động trong việc 

làm hoặc nghề nghiệp; thứ hai là bao gồm mọi sự phân biệt, loại trừ hoặc ƣu 

đãi khác nhằm triệt bỏ hoặc làm phƣơng hại sự bình đẳng về cơ hội hoặc đối 

xử mà nƣớc thành viên hữu quan sẽ có thể chỉ rõ sau khi tham khảo ý kiến 

các tổ chức đại diện của ngƣời sử dụng lao động và ngƣời lao động, nếu có 

và của các tổ chức thích hợp khác. Công ƣớc còn nêu rõ “mọi sự phân biệt, 

loại trừ hoặc ƣu đãi thuộc một công việc nhất định và căn cứ trên những đòi 

hỏi vốn có của công việc đó thì sẽ không coi là phân biệt đối xử”. Định 

nghĩa về phân biệt đối xử trong Công ƣớc số 111 còn đề cập đến nội dung  

của phân biệt đối xử trực tiếp và phân biệt đối xử gián tiếp. Phân biệt đối xử 

trực tiếp trong việc làm và nghề nghiệp là những phân biệt dựa trên chủng 

tộc, màu da, giới tính, tôn giáo, chính kiến, dòng dõi dân tộc hoặc nguồn gốc 

xã hội. Đây là những phân biệt đối xử dễ nhận biết và có căn cứ rõ ràng. Còn 

phân biệt đối xử gián tiếp là những phân biệt đối xử mà do tác động, ảnh 

hƣởng của nó dẫn đến ảnh hƣởng tiêu cực về cơ hội cũng nhƣ các khía cạnh 

khác về việc làm và nghề nghiệp của ngƣời lao động.  

  

Bộ luật Lao động của Việt Nam quy định rõ nguyên tắc về không 

phân biệt đối xử giữa lao động nam và lao động nữ là “mọi ngƣời đều có 

quyền làm việc, tự do lựa chọn việc làm và nghề nghiệp, học nghề và nâng 

cao trình độ nghề nghiệp, không bị phân biệt đối xử về giới tính, dân tộc, 

thành phần xã hội, tín ngƣỡng, tôn giáo”
10

. Bên cạnh đó, Bộ luật Lao động 

còn có một Chƣơng riêng dành cho lao động nữ với quan điểm đƣa ra những 

biện pháp hỗ trợ để giảm bớt những khác biệt trong thụ hƣởng giữa lao động 

nam và lao động nữ  trong thị trƣờng lao động có tính đến trình độ phát triển 

kinh tế - xã hội của đất nƣớc và khả năng ứng dụng khoa học công nghệ 

cũng nhƣ bảo vệ sức khoẻ của lao động nữ trong thời gian họ mang thai và 

nuôi con mà vẫn tham gia thị trƣờng lao động. Việc xây dựng một Chƣơng 

riêng dành cho lao động nữ là theo quan điểm “mọi sự phân biệt, loại trừ 

hoặc ƣu đãi thuộc một công việc nhất định và căn cứ trên những đòi hỏi vốn 

có của công việc đó thì sẽ không coi là phân biệt đối xử”. 

  

Tuy nhiên, những quy định riêng dành cho lao động nữ cần đƣợc xem 

xét cân nhắc khi cụm từ “phân biệt đối xử về giới” đƣợc luật hoá trong  Luật 

Bình đẳng giới
11

. Theo Luật này, phân biệt đối xử về giới là việc hạn chế, 

loại trừ, không công nhận hoặc không coi trọng vai trò, vị trí của nam và nữ, 

gây bất bình đẳng giữa nam và nữ trong các lĩnh vực của đời sống xã hội và 

                                                 
10

 Khoản 1 Điều 5 Bộ luật Lao động 
11

 Quốc hội nƣớc Cộng hoà xã hội chủ nghĩa Việt Nam khoá XI, kỳ họp thứ 10 thông qua ngày 29 tháng 11 

năm 2006 
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gia đình. Định nghĩa về phân biệt đối xử trên cơ sở giới cũng cần phải nói rõ 

phân biệt đối xử có thể là trực tiếp hoặc gián tiếp để phù hợp hơn với Công 

ƣớc số 111.  

  

Theo Công ƣớc số 111, thuật ngữ “việc làm” và “nghề nghiệp” bao 

gồm tất cả các giai đoạn của chu trình làm việc nhƣ: chuẩn bị cho công việc, 

giáo dục và đào tạo nghề, nhận vào làm, trong suốt quá trình lao động và 

điều kiện làm việc, xúc tiến sự nghiệp và sau quá trình làm việc - an sinh xã 

hội phát sinh từ việc làm. Công ƣớc này áp dụng cho tất cả lao động trong 

các thành phần kinh tế, nghề nghiệp, dù là lao động có việc làm chính thức, 

là lao động tự do, doanh nhân, lao động gia đình không đƣợc trả công, nông 

dân hay lao động trong khu vực không chính thức. 

   

Trong khi đó, theo Bộ luật Lao động của Việt Nam, “việc làm” là mọi 

hoạt động lao động tạo ra nguồn thu nhập, không bị pháp luật cấm
12

.  Những 

nội dung khác liên quan đến “tiếp nhận đào tạo nghề”, “tiếp nhận việc làm, 

các loại nghề nghiệp và các điều kiện sử dụng lao động” đƣợc quy định chi 

tiết ở các Chƣơng khác có liên quan của Bộ luật Lao động. Nếu chỉ xét về 

thuật ngữ, định nghĩa “việc làm” trong Bộ luật Lao động không hàm chứa 

những nội dung của khái niệm này của Công ƣớc số 111, nhƣng xét tổng thể 

các quy định của Bộ luật Lao động, những nội dung của các thuật ngữ “việc 

làm” và “nghề nghiệp” của Công ƣớc số 111 đã đƣợc đề cập đến.   

 

2. BỐI CẢNH KINH TẾ - XÃ HỘI  

 

2.1. Tổng quan về dân số Việt Nam, sự phát triển con ngƣời và sự 

ảnh hƣởng đến vấn đề giới nói chung  

 

Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam (viết tắt là Việt Nam) là một 

quốc gia ở Đông Nam Á, có diện tích trên 330.000km2. Dân số Việt Nam là 

85.789.573 ngƣời, trong đó phụ nữ là 43.307.024 ngƣời. Việt Nam là nƣớc 

đông dân thứ 3 ở ASEAN, thứ 13 trên thế giới và là quốc gia có quy mô dân 

số lớn. Trong suốt những thập kỷ qua, chất lƣợng dân số của Việt Nam đã 

đƣợc cải thiện rõ rệt. Chỉ số phát triển con ngƣời (HDI) của Việt Nam xếp 

thứ 116/182 nƣớc trên thế giới
13

. Chỉ số này phản ánh mức sống lâu và khỏe 

mạnh (đo tuổi thọ trung bình); đƣợc học hành (đo tỉ lệ biết chữ ở ngƣời lớn 

và tỉ lệ nhập học chung trong giáo dục) và mức sống (đo bằng thu nhập theo 

sức mua ngang bằng PPP). Đây là những tiến bộ rõ rệt đối với một nƣớc 

                                                 
12 Điều 13 Bộ luật Lao động 
13

 Báo cáo phát triển con ngƣời năm 2009, Liên hợp quốc  
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đang phát triển nhƣ Việt Nam, xuất phát từ sự phát triển của kinh tế-xã hội, 

y tế, chất lƣợng cuộc sống của ngƣời dân ngày càng đƣợc cải thiện. Tiến bộ 

này cũng ảnh hƣởng tích cực đến việc cải thiện tình trạng bất bình đẳng giới 

ở Việt Nam.   

 

Việt Nam là nƣớc đƣợc các tổ chức quốc tế đánh giá có nhiều tiến bộ 

trong việc cải thiện các chỉ số phát triển con ngƣời và công bằng giới. Theo 

đánh giá của Ngân hàng thế giới, Việt Nam là một trong những quốc gia đạt 

đƣợc sự thay đổi nhanh nhất về xoá bỏ khoảng cách giới trong 20 năm qua ở 

khu vực Đông Nam Á; chỉ số giới (GDI) đứng ở vị trí 109/177 nƣớc có Báo 

cáo phát triển con ngƣời năm 2007-2008 của UNDP; chỉ số về quyền năng 

giới (GEM) đứng ở vị trí thứ 52 trong số 93 nƣớc; chỉ số khoảng cách giới 

đạt mức 0,678, đứng ở vị trí 68 trong số 130 nƣớc (Báo cáo khoảng cách 

giới toàn cầu năm 2008 của Diễn đàn kinh tế thế giới). Những chỉ số này 

phản ánh sự tham gia hoạt động kinh tế và quyền thông qua các quyết định 

quản lý trong lĩnh vực kinh tế cũng nhƣ sự tham gia hoạt động chính trị và 

hoạt động xã hội của nữ ngày càng sâu rộng; tỷ lệ tiền lƣơng của lao động 

nam so với lao động nữ ngày càng đƣợc cải thiện theo chiều hƣớng cân 

bằng
14

.  

 

Việt Nam đang trong thời kỳ “cơ cấu dân số vàng”, thời kỳ các nhóm 

dân số trong độ tuổi lao động cao gấp đôi nhóm dân số trong độ tuổi phụ 

thuộc (dân số trong độ tuổi lao động cả nƣớc là 55 triệu ngƣời, trong đó 45,2 

triệu ngƣời thuộc lực lƣợng lao động trong độ tuổi, chiếm 82,2% tổng dân số 

trong độ tuổi lao động. Số lao động trong độ tuổi đang làm việc là 43,9 triệu 

ngƣời, chiếm 51,1% tổng dân số). So với năm 1999, tỷ trọng dân số dƣới 15 

tuổi giảm từ 33% xuống còn 25% năm. Trong khi đó, tỷ trọng dân số nhóm 

15 – 59 tăng từ 58% lên 66% vào năm 2009. Nhóm dân số từ 60 trở lên tăng 

từ 8% lên 9%
15

. Quy mô dân số lớn cùng với cơ cấu dân số vàng sẽ góp 

phần tạo ra một thị trƣờng lớn với nguồn lao động dồi dào, giá rẻ, có sức hấp 

dẫn đầu tƣ. Bên cạnh đó lại góp phần không nhỏ làm trầm trọng thêm những 

khó khăn trong giải quyết việc làm, nâng cao thu nhập, cải thiện tình trạng y 

tế, giáo dục, nhà ở, xoá bỏ tệ nạn xã hội. Điều này sẽ cản trở không nhỏ đến 

cải thiện tình trạng bất bình đẳng giới ở Việt Nam.  

 

Trong tổng dân số của cả nƣớc, có 25.374.262 ngƣời cƣ trú ở khu vực 

thành thị và 60.415.311 ngƣời cƣ trú tại khu vực nông thôn. Trong thời kỳ 

1999-2009, dân số thành thị đã tăng lên với tỷ lệ tăng bình quân là 

                                                 
14 Phƣơng pháp tính chỉ số vai trò của giới, PGS-TS Tăng Văn Khiên, Phạm Sơn, Viện Khoa học Thống kê 
15 Kết quả Tổng điều tra dân số và nhà ở năm 2009, Tổng cục Thống kê 
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3,4%/năm, trong khi ở khu vực nông thôn tỷ lệ tăng dân số chỉ là 0,4%/năm. 

Rất nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng tốc độ đô thị hoá
16

 tăng cao sẽ ảnh 

hƣởng đến quá trình chuyển dịch cơ cấu kinh tế, ảnh hƣởng không nhỏ đến 

thị trƣờng lao động. Đô thị là nơi tạo ra nhiều việc làm, thu hút lao động từ 

các nơi khác đến, dẫn đến sự phân bố lao động không đều giữa các khu vực 

nông thôn và thành thị (trong đó có sự phân bố lao động nam và lao động 

nữ). 

 

Tỷ số giới tính
17

 trong dân số của nƣớc ta hiện nay đạt mức 98,1 nam 

trên 100 nữ (tỷ số giới tính này đã tăng đáng kể so với tỷ số giới tính vào 

năm 1999 là 96,7 nam/100 nữ
18

). Tỷ số giới tính cao hơn ở những vùng phát 

triển nhanh với các ngành, nghề thu hút những ngƣời di cƣ là nam giới từ 

các nơi khác đến và ngƣợc lại, tỷ số này sẽ thấp hơn ở những vùng có mức 

phát triển nhanh nhƣng với các ngành nghề thu hút lao động nữ là chính. Hai 

vùng Tây Nguyên và Đông Nam Bộ đều có mức tăng dân số nhanh hơn mức 

bình quân chung của cả nƣớc, song tỷ số giới tính của Tây Nguyên năm 

2009 là 102,4 nam trên 100 nữ cao hơn tỷ số giới tính chung của cả nƣớc, 

còn Đông Nam Bộ là 95,3 nam trên 100 nữ thấp hơn tỷ số giới tính chung 

của cả nƣớc. Đây là thực trạng mất cân bằng giới tính trong dân số liên quan 

đến việc phát triển không cân đối về ngành, nghề. 

 

Sự mất cân bằng giới cùng với sự chênh lệch lớn trong phân bố dân 

cƣ giữa các vùng sẽ dẫn đến tình trạng có nơi thiếu lao động, có nơi lại thừa 

lao động, từ đó có sự di chuyển dân số đến các thành phố lớn. Kéo theo tình 

trạng bất bình đẳng giới về việc làm, cơ hội nghề nghiệp, trả lƣơng trên thị 

trƣờng lao động. Điều này sẽ dẫn đến tình trạng bất ổn trong xã hội, thiếu 

hiệu quả trong thị trƣờng lao động, nam giới không hạnh phúc khi khó lấy 

vợ để thiết lập một gia đình. Nó cũng báo trƣớc khó khăn cho việc đạt đƣợc 

bình đẳng giới. 

 

2.2. Tổng quan về kinh tế - xã hội Việt Nam, tình trạng nghèo đói 

và bất bình đẳng giới nói chung 

          

  Việt Nam đang phát triển nền kinh tế thị trƣờng định hƣớng xã hội 

chủ nghĩa với các thành phần kinh tế cơ bản nhƣ: thành phần kinh tế nhà 

                                                 
16

 Đô thị hóa là sự mở rộng của đô thị, tính theo tỉ lệ phần trăm giữa số dân đô thị hay diện tích đô thị trên tổng số dân hay diện tích 

của một vùng hay khu vực. Nó cũng có thể tính theo tỉ lệ gia tăng của hai yếu tố đó theo thời gian. Nếu tính theo cách đầu thì nó còn 
đƣợc gọi là mức độ đô thị hóa; còn theo cách thứ hai, nó có tên là tốc độ đô thị hóa, Wikipedia – Bách khoa toàn thƣ mở 
17 Tỷ số giới tính của dân số đƣợc định nghĩa là số nam trên 100 nữ  
18 Tổng điều tra dân số và nhà ở năm 1999, Tổng cục Thống kê 

 

http://vi.wikipedia.org/wiki/%C4%90%C3%B4_th%E1%BB%8B
http://vi.wikipedia.org/wiki/Ph%E1%BA%A7n_tr%C4%83m
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nƣớc, tƣ nhân, tập thể, liên doanh và thành phần kinh tế có vốn đầu tƣ nƣớc 

ngoài. Đặc biệt, cùng với quá trình toàn cầu hóa, Việt Nam đã từng bƣớc hội 

nhập vào nền kinh tế của khu vực và thế giới với các điều kiện kinh tế - xã 

hội ngày càng phát triển. Tốc độ tăng trƣởng bình quân của Việt Nam là 

7,5% trong vòng 1 thập kỷ qua.  

 

Sau 20 năm đổi mới, kinh tế Việt Nam đã chuyển từ cơ cấu nông 

nghiệp - công nghiệp - dịch vụ sang cơ cấu công nghiệp - dịch vụ - nông 

nghiệp. Năm 1991, công nghiệp và xây dựng chỉ chiếm 23,8% GDP cả 

nƣớc; nông, lâm, ngƣ nghiệp chiếm tới 40,5% và dịch vụ chiếm 35,7%. Năm 

2009, cơ cấu tổng sản phẩm 3 khu vực: Nông, lâm nghiệp và thủy sản; công 

nghiệp và xây dựng; dịch vụ lần lƣợt là 20,66%; 40,24%; 39,10%
19

. Đây có 

thể coi là những bƣớc tiến quan trọng của Việt Nam trong phát triển kinh tế. 

Việc phát triển nhanh các ngành công nghiệp và xây dựng, ngành dịch vụ 

làm tăng thêm việc làm và thu nhập cho ngƣời lao động nói chung và lao 

động nữ nói riêng, đặc biệt trong các ngành dịch vụ: tỷ trọng lao động nữ 

tham gia trong ngành công nghiệp và xây dựng là 17,6% và chiếm 28,6% 

trong ngành dịch vụ. Điều này cho thấy, tăng trƣởng kinh tế vững vàng cùng 

với việc chuyển dịch cơ cấu kinh tế đã giúp cho phụ nữ có thêm nhiều cơ hội 

việc làm và thu nhập, bình đẳng với nam giới trên thị trƣờng lao động. 

 

Hiện nay, tỷ lệ thất nghiệp của Việt Nam là 2,9% trong đó tỷ lệ thất 

nghiệp ở khu vực thành thị là 4,64% và ở khu vực nông thôn là 2,25%. Đời 

sống của ngƣời dân đƣợc cải thiện một cách rõ rệt. Năm 2009 ƣớc tính tỷ lệ 

hộ nghèo chung của cả nƣớc là 12,3%, thấp hơn mức 14,8% của năm 2007 

và mức 13,4% của năm 2008
20

 (theo Quyết định của Thủ tƣớng Chính phủ 

số 170/2005/QĐ-TTg ngày 08 tháng 07 năm 2005 về việc ban hành chuẩn 

nghèo áp dụng cho giai đoạn 2006 – 2010, đối với khu vực nông thôn: 

những hộ có mức thu nhập bình quân từ 200.000 đồng/ngƣời/tháng 

(2.400.000 đồng/ngƣời/năm) trở xuống là hộ nghèo, đối với khu vực thành 

thị: những hộ có mức thu nhập bình quân từ 260.000 đồng/ngƣời/tháng 

(dƣới 3.120.000 đồng/ngƣời/năm) trở xuống là hộ nghèo).  

 

Mặc dù tỷ lệ hộ nghèo giảm nhanh, nhƣng chƣa bền vững, điều kiện 

sống và sản xuất ở các xã nghèo, xã miền núi còn gặp nhiều khó khăn; 

khoảng cách chênh lệch về thu nhập, mức sống giữa thành thị và nông thôn, 

giữa đồng bằng và miền núi, giữa nhóm hộ giàu và hộ nghèo có xu hƣớng 

                                                 
19, 20  

Tình hình kinh tế - xã hội năm 2009, Tổng cục Thống kê 
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gia tăng. Con số 12,3% hộ nghèo của cả nƣớc cũng cho thấy tình trạng đói 

nghèo vẫn còn tồn tại ở Việt Nam, đặc biệt là ở các vùng nông thôn, vùng 

sâu và vùng xa. Theo báo cáo của các địa phƣơng, năm 2009, cả nƣớc có 

676,5 nghìn lƣợt hộ với 2,973 triệu lƣợt nhân khẩu bị thiếu đói. Trong số 

ngƣời nghèo, khoảng 90% ở nông thôn, đa số làm nông nghiệp và phụ nữ 

chiếm gần 50% trong tổng số lao động nông nghiệp
21

. Có một thực tế là ở 

các thành phố lớn, nơi điều kiện kinh tế - xã hội phát triển với mặt bằng trình 

độ dân trí cao hơn so với vùng nông thôn và miền núi, cơ hội việc làm và 

nghề nghiệp nhiều hơn thì việc cải thiện tình trạng bất bình đẳng giới có 

nhiều tiến bộ rõ rệt hơn. Ngƣợc lại đối với vùng nông thôn, miền núi, nơi 

tình trạng đói nghèo phổ biến, trình độ dân trí chƣa cao, thiếu nguồn lực học 

tập, đào tạo nghề dẫn đến cơ hội việc làm và nghề nghiệp cũng nhƣ thu nhập 

của ngƣời dân thấp hơn so với các thành phố lớn thì tình trạng bất bình đẳng 

giới khá phổ biến. Có nhiều nguyên nhân dẫn tới tình trạng nghèo đói nhƣ: 

nguồn lực nghèo nàn, nhân khẩu học (đông con là một trong các đặc trƣng 

nổi bật của các hộ gia đình nghèo), đặc điểm tự nhiên và cơ cấu sản xuất 

(đây là những vùng chủ yếu phát triển sản xuất nông nghiệp truyền thống, 

công nghiệp chƣa có điều kiện phát triển mạnh, quá trình chuyển dịch cơ cấu 

kinh tế còn chậm), trình độ học vấn của ngƣời dân còn thấp, việc làm thiếu 

và không ổn định, không thể không kể đến bất bình đẳng giới cũng nhƣ sự 

đối xử và cơ hội không bình đẳng trên thị trƣờng lao động. Bất bình đẳng 

giới nói chung và bất bình đẳng giới trong việc làm, cơ hội nghề nghiệp, trả 

lƣơng trên thị trƣờng lao động nói riêng không chỉ là nguyên nhân gốc rễ mà 

còn là hậu quả làm sâu sắc hơn tình trạng nghèo đói trên tất cả các mặt. Có 

một thực tế là phụ nữ thƣờng làm những công việc có thu nhập và năng suất 

thấp, thu nhập ấy không đủ để đƣa chính bản thân họ và gia đình thoát khỏi 

tình trạng nghèo đói. Nhiều ngƣời trong số họ chỉ làm công việc nội trợ 

trong gia đình không đƣợc trả công. Phụ nữ ít có cơ hội tiếp cận với công 

nghệ, tín dụng và đào tạo, thƣờng gặp nhiều khó khăn do gánh nặng công 

việc gia đình, thiếu quyền quyết định trong hộ gia đình và thƣờng đƣợc trả 

công thấp hơn nam giới cho cùng một công việc. Phụ nữ có trình độ học vấn 

thấp dẫn tới tỷ lệ tử vong ở trẻ em, trẻ sơ sinh cao và khả năng cho con em 

trong độ tuổi đi học đƣợc đến trƣờng thấp. Các nghiên cứu về giới đã chỉ ra 

rằng bất bình đẳng giới là một trong các yếu tố làm gia tăng tỷ lệ sinh, đây là 

một trong những nguyên nhân trực tiếp dẫn đến đói nghèo của các hộ gia 

đình.  

  

                                                 
21

 Báo cáo số 2222/BC-UBXH12 ngày 18-5-2010 về kết quả giám sát tình hình thực hiện một số chính sách về giảm nghèo, Uỷ ban 

Về các vấn đề xã hội – Quốc hội Việt Nam 
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Ở một khía cạnh khác, chính đói nghèo cũng là một trong những 

nguyên nhân gây ra tình trạng bất bình đẳng giới nói chung và bất bình đẳng 

giới trong việc làm, cơ hội nghề nghiệp, trả lƣơng trên thị trƣờng lao động 

nói riêng. Phụ nữ, đặc biệt là các em gái trong các gia đình nghèo, ở nông 

thôn, miền núi là những ngƣời thiệt thòi nhất, họ ít có điều kiện đƣợc đi học 

vì lý do kinh tế (khi cha mẹ không có đủ tiền để chu cấp cho tất cả các con 

đến trƣờng thì nhiều em gái phải “nhƣờng” cho các anh em trai của mình, vì 

trẻ em gái thƣờng giúp đỡ đƣợc bố mẹ nhiều việc nhà hơn và cũng vì những 

tập tục lạc hậu, quan niệm cổ hủ cho rằng trẻ em gái chỉ nên học nội trợ, 

chăm sóc gia đình là chính). Phụ nữ nông thôn luôn phải đảm đƣơng khối 

lƣợng công việc lớn, sức khỏe kém hơn cộng với thiếu tiếp cận các dịch vụ 

giáo dục, chăm sóc sức khỏe và cơ hội việc làm đƣợc trả công cũng nhƣ 

thiếu kỹ năng kinh doanh so với nam giới. Và điều này ảnh hƣởng tiêu cực 

đến cơ hội việc làm và thu nhập của những ngƣời phụ nữ, khiến họ mãi luẩn 

quẩn trong cái bẫy nghèo đói.  

 

Bên cạnh tình trạng đói nghèo, chất lƣợng tăng trƣởng kinh tế cũng 

còn thấp, chuyển dịch cơ cấu kinh tế còn chậm và chƣa đồng đều, công tác 

đào tạo nhân lực chƣa đáp ứng kịp nhu cầu của xã hội. Hệ thống y tế chăm 

sóc sức khỏe còn yếu, cùng với thiên tai, dịch bệnh nguy hiểm phát sinh, giá 

cả tăng cao cũng ảnh hƣởng không nhỏ đến đời sống của ngƣời dân. Những 

khó khăn này đã làm hạn chế điều kiện cũng nhƣ khả năng huy động các 

nguồn lực trong xã hội cho việc hạn chế bất bình đẳng giới nói chung và bất 

bình đẳng giới trong việc làm, cơ hội nghề nghiệp, trả lƣơng trên thị trƣờng 

lao động nói riêng.  

 

3. TỔNG QUAN VỀ GIỚI TRÊN THỊ TRƢỜNG LAO ĐỘNG  

 

3.1. Tiến bộ về giới nói chung và giới trên thị trƣờng lao động Việt 

Nam nói riêng 

          

Việt Nam đã đạt đƣợc nhiều bƣớc tiến đáng kể trong cải thiện bất bình 

đẳng giới, thu hẹp khoảng cách giới giữa nam và nữ.  

 

Trong lĩnh vực chính trị, phụ nữ ngày càng tham gia sâu rộng trong 

quản lý nhà nƣớc cũng nhƣ các hoạt động xã hội. Trong cơ quan quản lý nhà 

nƣớc, tỷ lệ nữ đƣợc tuyển vào các cơ quan Bộ đang có xu hƣớng cao hơn so 

với tỷ lệ nam (trên 50%). Theo kết quả điều tra lao động - việc làm của Tổng 

cục thống kê năm 2007, tỷ lệ nữ đƣợc đề bạt vào vị trí lãnh đạo ở các cấp, 

các ngành chiếm trên 20%. Cụ thể, tỷ lệ nữ tham gia Hội đồng nhân dân các 
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cấp nhiệm kỳ 2004-2009 cao hơn so với nhiệm kỳ trƣớc, cấp tỉnh thành đạt 

23,8%; cấp quận, huyện đạt 23,2% và cấp xã phƣờng là 20,1%. Tỷ lệ nữ 

trong Uỷ ban nhân dân các cấp cũng đã có những chuyển biến rõ rệt từ 

nhiệm kỳ 1999-2004 sang nhiệm kỳ 2004-2009; cấp tỉnh tăng từ 6,4% lên 

23,9%; cấp huyện tăng từ 4,9% lên 23% và cấp xã tăng từ 4,5% lên 19,5%
22

. 

  

 

Trong lĩnh vực giáo dục đào tạo, tỷ lệ số dân từ 15 tuổi trở lên biết 

đọc, biết viết ngày càng tăng (năm 1999 là 90%, năm 2009 là 93,5%; trong 

đó tỷ lệ biết đọc, biết viết của nữ so với nam là 91,4% và 95,8%). Năm 

2009, trong số hơn 130 thủ khoa tốt nghiệp tại các trƣờng đại học trên địa 

bàn Hà Nội, có 60% thủ khoa là nữ. Hiện nay cứ 65 nữ nhà giáo có 7 chị là 

giáo sƣ (chiếm 10,76%) và cứ 641 nữ nhà giáo có 133 chị là phó giáo sƣ 

(chiếm 20,74%).  

  

Trong lĩnh vực khoa học và công nghệ, lực lƣợng nữ chiếm 42,2%. 

Trong 25 năm qua, 15 tập thể và 34 cá nhân các nhà khoa học nữ xuất sắc, 

tiêu biểu nhất trong các lĩnh vực khoa học tự nhiên và ứng dụng đã đƣợc Uỷ 

ban giải thƣởng Kovalevskaia (một giải thƣởng có uy tín ở Việt Nam về 

nghiên cứu khoa học và ứng dụng vào thực tiễn) xét chọn và trao giải. Đây 

là những thành tựu rõ nét của các nhà khoa học nữ trong nghiên cứu khoa 

học. Từ năm 2000-2010, trong số các đề tài, dự án sản xuất thử nghiệm cấp 

nhà nƣớc, tỷ lệ phụ nữ chủ trì chiếm khoảng 20%.  

  

Trong lĩnh vực văn hoá, thông tin, thể dục, thể thao, bình đẳng giới 

giữa nam và nữ cũng đạt đƣợc những tiến bộ đáng kể. Tỷ lệ lao động nữ 

chiếm 42% tổng số lao động trong lĩnh vực bƣu chính, viễn thông, trong đó 

nữ có trình độ chuyên môn từ đại học, cao đẳng trở lên đạt 38,3%. Có 38,3% 

phụ nữ thành thị đƣợc tiếp cận với 3 loại hình cơ bản của truyền thông (tivi, 

đài, báo in) và tỷ lệ này ở phụ nữ nông thôn là 15,5%. Trong lĩnh vực thể 

dục, thể thao, năm 2009, tại SEAGAME 25 có 98 vận động viên nữ đạt huy 

chƣơng trong tổng số 215 huy chƣơng của Đoàn thể thao Việt Nam - chiếm 

45,5% (gồm 36 trong tổng số 83 huy chƣơng vàng, 36 trong tổng số 75 huy 

chƣơng bạc và 26 trong tổng số 57 huy chƣơng đồng), trong đó nổi bật là 

thành tích huy chƣơng vàng của đội tuyển bóng đá nữ Việt Nam. Tại Đại hội 

thể thao trong nhà ASEAN lần thứ 3 (AIG3), đoàn thể thao Việt Nam đứng 

vị trí thứ 2 trong tổng số 42 quốc gia và vùng lãnh thổ tham gia AIG3 và 
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trong hầu hết các môn thi đấu tại AIG3 đều có sự góp mặt của các vận động 

viên nữ.  

Trong lĩnh vực y tế, việc chăm sóc sức khỏe đối với cả hai giới nói 

chung và cho phụ nữ nói riêng ngày càng đƣợc cải thiện. Tỷ lệ phụ nữ mang 

thai đƣợc khám thai từ 3 lần trở lên đạt trên 85%; tỷ lệ khám sau sinh đạt 

khoảng 90%; tỷ lệ phụ nữ khi sinh con đƣợc cán bộ y tế chăm sóc đạt 

khoảng 95%
23

. Bên cạnh đó, các công tác truyền thông, mở rộng các hình 

thức dịch vụ chăm sóc sức khoẻ sinh sản cho nam giới đã đƣợc quan tâm.  

  

Trong lĩnh vực gia đình, vị thế của ngƣời phụ nữ ngày càng đƣợc 

nâng cao. Việc bảo vệ quyền và lợi ích chính đáng cho ngƣời phụ nữ khi bị 

bạo lực gia đình đã đạt đƣợc nhiều tiến bộ. Hiện nay, cả nƣớc có 10 nhà tạm 

lánh, trong đó có 2 nhà dành cho nạn nhân của bạo lực gia đình và con cái 

của họ (tại Hà Nội và Huế), số còn lại là dành cho phụ nữ và trẻ em gái là 

nạn nhân bị buôn bán trở về (tại Hà Nội, Lào Cai, Lạng Sơn, Quảng Ninh, 

An Giang, Cần Thơ và Thành phố Hồ Chí Minh). Các Bộ, ngành và địa 

phƣơng cũng đã và đang tích cực triển khai các quy định của pháp luật về 

phòng chống bạo lực gia đình.  

 

Trong lĩnh vực kinh tế và lao động, phụ nữ Việt Nam đã chủ động tích 

cực tham gia xây dựng kinh tế. Rất nhiều chị em trở thành những ngƣời chủ 

doanh nghiệp, góp phần xây dựng nền kinh tế đất nƣớc ngày một giàu mạnh. 

Tỷ lệ nữ nắm giữ vị trí cao nhất trong các doanh nghiệp nhà nƣớc đã đạt ở 

mức nhất định. Đối với các Tổng công ty 91, tổng giám đốc là nữ chỉ chiếm 

5% và phó tổng giám đốc là nữ chỉ chiếm 9,7%. Đối với các Tổng công ty 

90, chủ tịch hội đồng quản trị là nữ chỉ chiếm 1,7%; tổng giám đốc là nữ chỉ 

chiếm 2,9% và phó tổng giám đốc là nữ chỉ chiếm 1,4%.  

 

Tỷ lệ tham gia lực lƣợng lao động ở Việt Nam đạt 82,2%, trong đó nữ 

chiếm 78,2% so với nam giới là 86%. Hiện nay hơn 41% số chủ cơ sở sản 

xuất kinh doanh là nữ, hơn 49,4% tỷ lệ lao động nữ làm kinh tế hộ gia đình, 

34% lao động nữ tham gia hoạt động khoa học và công nghệ
24

. Việc tham 

gia ngày càng sâu rộng của phụ nữ trên các lĩnh vực của đời sống xã hội 

không chỉ góp phần khẳng định khả năng, vị thế của ngƣời phụ nữ mà còn 

tiến tới việc xóa bỏ khoảng cách, rào cản cũng nhƣ việc phân biệt đối xử 

giữa nam và nữ trong công việc và thu nhập.  
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Trong 5 năm gần đây, cơ hội việc làm và thu nhập của phụ nữ đã ngày 

càng tăng lên, hàng năm bình quân có khoảng 48% trong tổng số lao động 

đƣợc giải quyết việc làm là phụ nữ. Năm 2009, tỷ lệ thất nghiệp của lao 

động nữ trong độ tuổi lao động ở khu vực thành thị giảm xuống chỉ còn 

4,23% (so với nam là 4,86%) và ở khu vực nông thôn là 2,18% (so với nam 

là 2,33%)
25

.  

  

Có đƣợc những tiến bộ vƣợt bậc về cải thiện tình trạng bất bình đẳng 

giới trên thị trƣờng lao động Việt Nam xuất phát từ việc cải thiện nhận thức 

chung của toàn xã hội về giới và bình đẳng giới và sự nỗ lực của nhà nƣớc 

trong việc hoàn thiện hệ thống luật pháp, chính sách về bình đẳng giới và 

các chính sách pháp luật có liên quan đến thu nhập, cơ hội việc làm và nghề 

nghiệp. Bộ luật Lao động, Luật Bình đẳng giới đƣợc Quốc hội thông qua 

ngày 29/11/2006 và có hiệu lực thi hành từ ngày 01/7/2007 và các văn bản 

quy phạm pháp luật hƣớng dẫn thi hành đã cụ thể hoá quan điểm, đƣờng lối 

của Đảng, Nhà nƣớc Việt Nam trong việc bảo đảm quyền bình đẳng của 

nam và nữ trong các lĩnh vực của đời sống xã hội, đồng thời tạo đà cho 

những chuyển biến tích cực trong nhận thức về giới và bình đẳng giới, đặc 

biệt trong việc làm, cơ hội nghề nghiệp và thu nhập trên thị trƣờng lao động. 

Cùng với việc sửa đổi, bổ sung một số luật khác nhƣ Luật Đất đai 2003, 

pháp luật đã bảo vệ các quyền lợi về kinh tế, dân sự của phụ nữ, đảm bảo 

tính thống nhất và nhạy cảm giới trong hệ thống pháp luật của Việt Nam.   

 

3.2. Một số hạn chế về giới trong thị trƣờng lao động Việt Nam 

  

Trong thị trƣờng lao động Việt Nam, xu hƣớng nghề nghiệp của nam 

giới và phụ nữ có sự khác biệt. Phụ nữ thƣờng có xu hƣớng chọn và làm các 

công việc đƣợc coi là “nhàn” hơn, cần sự khéo léo, tỉ mỉ hơn so với nam 

giới. Trong sản xuất nông nghiệp, lao động nữ chiếm gần 50%; trên 70% 

trong ngành dệt, may; 60% trong chế biến lƣơng thực, thực phẩm.                                                     

Trong lĩnh vực y tế, phụ nữ chiếm khoảng 60% và 70% trong giáo dục phổ 

thông. Ngƣợc lại, có những lĩnh vực, lao động nữ chiếm tỷ trọng thấp hơn so 

với lao động nam nhƣ các ngành công nghiệp nặng, khai thác khoáng sản, 

xây dựng. Lao động nữ chiếm một nửa trong sản xuất nông, lâm, ngƣ nghiệp 

và hơn 50% trong lĩnh vực thƣơng mại và dịch vụ. Tuy nhiên, con số này ở 

ngành công nghiệp và xây dựng chỉ là 36,7% và hơn 40%.  
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Trong hầu hết các lĩnh vực làm công ăn lƣơng trong khu vực nhà 

nƣớc, làm công ăn lƣơng ngoài khu vực nhà nƣớc, chủ doanh nghiệp tƣ 

nhân, tự tạo việc làm hay tự tạo việc làm có thuê mƣớn lao động, tỷ trọng 

lao động nữ thƣờng thấp hơn so với lao động nam. Riêng lao động trong hộ 

gia đình không hƣởng tiền công, tỷ trọng lao động nữ lại cao hơn nhiều so 

với lao động nam (chiếm 61% vào năm 2006 và 63,21% vào năm 2007)
26

.  

  

Trong khoảng 107,000 lao động mất việc làm 6 tháng đầu năm 2009, 

31% là lao động nữ
27

. Lao động nữ ở khu vực kinh tế phi chính thức thƣờng 

có việc làm không ổn định, thu nhập bấp bênh và dễ bị mất việc, điều kiện 

lao động không đảm bảo vệ sinh, an toàn. Năm 2009, cả nƣớc có 133.262 

ngƣời lao động bị mất việc làm, trong đó lao động nữ chiếm 18% thì hầu hết 

là nữ công nhân trong các ngành giày da, may mặc, chế biến hải sản. 

 

Đặc biệt, đối với khu vực nông thôn, trong tổng số 40.348 lao động bị 

mất việc làm ở khu vực làng nghề thì lao động nữ chiếm 41,2%
28

. Đối với  

khu vực kinh tế phi chính thức và khu vực nông thôn - lao động nữ quanh 

năm chỉ gắn bó với công việc đồng áng, thu nhập của họ không chỉ bấp bênh 

mà họ còn thiếu cơ hội tham gia các sinh hoạt chính trị, văn hoá cộng đồng, 

hầu nhƣ đứng ngoài các lợi ích mà dịch vụ công mang lại nhƣ y tế, đào tạo. 

 

Phụ nữ ít có cơ hội việc làm trong khu vực kinh tế chính thức do thiếu 

thông tin về thị trƣờng lao động, ít đƣợc tiếp cận dịch vụ đào tạo nghề, vay 

vốn, các dịch vụ văn hóa – xã hội. Nhiều nghiên cứu đã chỉ ra rằng, hiện có 

sự bất bình đẳng trong tiếp cận thông tin và giáo dục giữa nam và nữ; giữa 

phụ nữ thành thị và phụ nữ nông thôn. Tỷ lệ dân số từ 15 tuổi trở lên là nữ 

biết đọc, biết viết đạt 96% ở khu vực thành thị và 89,3% ở khu vực nông 

thôn; tỷ trọng dân số là nữ có bằng đại học trở lên đạt 9,1% ở thành thị so 

với 1,2% ở nông thôn
29

. Về kỹ năng chuyên môn, phần lớn lao động nữ chƣa 

qua đào tạo (chiếm trên 70%), trong khi tỷ lệ này ở nam giới thấp hơn rất 
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nhiều. Tỷ lệ lao động nữ đã qua đào tạo chuyên môn kỹ thuật và đào tạo 

nghề lại rất thấp, chỉ từ 10% đến khoảng 20%.  

 

Hiện nay, những mô hình hỗ trợ cho phụ nữ học nghề, tạo việc làm đã 

đƣợc triển khai, nhƣng hiệu quả cho thấy vẫn chƣa cao. Các hoạt động kinh 

tế của phụ nữ, đặc biệt là phụ nữ nông thôn thƣờng đƣợc thực hiện theo tập 

quán và kinh nghiệm truyền thống, ít đƣợc đào tạo, ngay cả các kỹ năng về 

nghề nông. Vì vậy, mặc dù công sức của chị em bỏ ra rất lớn nhƣng sản 

lƣợng cây trồng, vật nuôi thu đƣợc rất thấp và dễ gặp rủi ro. Trong khi hiệu 

quả sản xuất nông nghiệp có ý nghĩa quyết định đối với thu nhập, việc làm 

và đời sống của phụ nữ cũng nhƣ đối với cả gia đình họ. Trƣớc các cơ hội 

tiếp cận học nghề và thông tin về thị trƣờng lao động, ngƣời phụ nữ trong 

gia đình, đặc biệt là phụ nữ ở nông thôn còn có tâm lý tự ti, “nhƣờng” cho 

ngƣời chồng đi học để tránh tâm lý “vợ hơn chồng” sẽ không giữ đƣợc hạnh 

phúc gia đình.  

 

Vai trò của phụ nữ trong gia đình cũng nhƣ ngoài xã hội rất quan 

trọng, tuy nhiên vị thế của họ lại chƣa tƣơng xứng với mức độ đóng góp. 

Phụ nữ đang phải chịu nhiều thiệt thòi hơn so với nam giới, họ thƣờng phải 

làm việc nhiều hơn, không có điều kiện tham gia các hoạt động xã hội và 

học tập chuyên môn nghiệp vụ. Phụ nữ đóng vai trò chính trong gia đình, 

với vai trò làm vợ và làm mẹ, số giờ phụ nữ làm nội trợ bình quân/ngày cao 

gấp 2,5 lần so với nam ở thành thị và gấp 2,3 lần ở nông thôn. Hậu quả là cơ 

hội về đào tạo, khả năng tìm kiếm việc làm của họ trở nên khó khăn hơn, 

nguy cơ nghèo khổ vì thiếu việc làm tăng, thu nhập thấp. Sự phụ thuộc của 

họ vào gia đình và xã hội vì vậy cũng tăng lên. 

 

Bên cạnh đó, sự phân biệt đối xử về giới trong tuyển dụng lao động 

cũng là một thực trạng khá phổ biến trên thị trƣờng lao động hiện nay. Rất 

nhiều nhà tuyển dụng thƣờng đƣa ra những điều kiện cụ thể về giới ví dụ 

nhƣ “chỉ tuyển nam” đối với những công việc mà cả nam và nữ đều có thể 

đảm nhận và làm tốt vì những giả định rằng phụ nữ bị gián đoạn công việc 

trong thời gian mang thai và sinh con và họ phải chịu nhiều gánh nặng trách 

nhiệm gia đình. 

 

Chính sự phân biệt đối xử cũng nhƣ vị thế không cân bằng về giới 

trên thị trƣờng lao động đã dẫn đến thực trạng thu nhập trung bình thực tế 

của phụ nữ thƣờng thấp hơn nam giới dù ở những công việc có giá trị ngang 

nhau và điều kiện nhƣ nhau.  
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Ngoài ra, trong hệ thống pháp luật lao động của Việt Nam, đối với 

một số quy định ƣu tiên lao động nữ, còn có nhiều ý kiến trái chiều cho rằng  

đã gây tâm lý cho ngƣời sử dụng lao động “ngại” tuyển lao động nữ vào làm 

việc. Vì khi nhận một phụ nữ vào làm, chƣa thấy đƣợc sự đóng góp của phụ 

nữ cho lợi nhuận của doanh nghiệp đã phải chi rất nhiều khoản theo quy 

định của pháp luật, ví dụ: chế độ thai sản, giảm 1 giờ làm việc để cho con 

bú, xây nhà vệ sinh. Vì vậy, ngay cả những chủ doanh nghiệp là nữ cũng rất 

ngần ngại khi nhận lao động nữ. Theo quy định của pháp luật, những doanh 

nghiệp sử dụng nhiều lao động nữ sẽ đƣợc xem xét giảm thuế thu nhập và 

đƣợc tiếp cận các nguồn vốn ƣu đãi. Nhƣng thủ tục để giảm thuế và tiếp cận 

vốn ƣu đãi không phải là rõ ràng với tất cả các doanh nghiệp. Pháp luật lao 

động quy định danh mục một số công việc nặng nhọc cấm sử dụng lao động 

nữ là đồng nghĩa với việc tƣớc mất cơ hội có việc làm của lao động nữ. Hiện 

nay, với điều kiện lao động đƣợc cải thiện, ứng dụng khoa học kỹ thuật tốt 

hơn, một số ngành, nghề trƣớc đây đƣợc coi là nặng nhọc nay có thể không 

còn nặng nhọc nữa. Những chính sách đƣợc quy định ƣu tiên đối với lao 

động nữ dễ bị nhìn nhận là gánh nặng cho doanh nghiệp (đặc biệt ở khía 

cạnh tài chính) hoặc rủi ro (ví dụ nhƣ đào tạo nghề dự phòng, đƣợc đơn 

phƣơng chấm dứt hợp đồng). Bộ luật Lao động cấm ngƣời sử dụng lao động 

sa thải hoặc đơn phƣơng chấm dứt hợp đồng lao động đối với lao động nữ vì 

lý do kết hôn, có thai, nghỉ thai sản, nuôi con dƣới 12 tháng tuổi. Trong thời 

gian có thai, nghỉ thai sản, nuôi con dƣới 12 tháng tuổi, ngƣời lao động nữ 

đƣợc tạm hoãn việc đơn phƣơng chấm dứt hợp đồng lao động, kéo dài thời 

hiệu xem xét xử lý kỷ luật lao động (Khoản 3 Điều 111). Nhìn từ góc độ giới 

khi quy định này đƣợc áp dụng, sẽ không công bằng đối với những nam giới 

đang nuôi con nhỏ một mình (con đẻ, con nuôi dƣới 12 tháng tuổi).   

 

3.3. Thách thức về giới trên thị trƣờng lao động Việt Nam 

  

Để từng bƣớc xóa bỏ sự bất bình đẳng trong việc làm, cơ hội nghề 

nghiệp cũng nhƣ thu nhập giữa nam và nữ trên thị trƣờng lao động, phải 

từng bƣớc xóa bỏ những cản trở và thách thức về giới. Trƣớc hết đó là định 

kiến giới còn tồn tại rất phổ biến trong xã hội Việt Nam. Đây đƣợc coi là 

vấn đề cốt lõi vì Việt Nam chịu ảnh hƣởng nặng nề của tƣ tƣởng Nho giáo, 

trọng nam hơn nữ. Hầu hết các gia đình đều thích sinh con trai và gánh nặng 

công việc gia đình trút lên vai ngƣời phụ nữ. Thời gian làm việc của phụ nữ 

kéo dài hơn so với nam giới vì ngoài công việc xã hội, phụ nữ còn phải kết 

hợp trách nhiệm gia đình với các hoạt động kinh tế và xã hội.  
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Định kiến giới không chỉ ăn sâu vào trong nếp nghĩ, hành động của 

nam giới Việt Nam mà còn ăn sâu vào nếp nghĩ, hành động của nữ giới. 

Theo kết quả điều tra của Viện Khoa học xã hội Việt Nam năm 2006, có 

82,3% phụ nữ đồng ý với nhận định “phụ nữ biết lo toan công việc gia đình 

hơn nam giới” so với 68,6% nam giới đồng ý với nhận định này. Ngƣợc lại, 

chỉ có 10,9% nữ giới đồng ý với nhận định “nam giới biết lo toan công việc 

gia đình hơn phụ nữ” so với tỷ lệ này ở nam là 21,9%.  Định kiến giới coi 

phụ nữ là phụ thuộc, yếu đuối, thụ động, dịu dàng và thứ yếu. Một số định 

kiến coi nam giới là độc lập, mạnh mẽ, có năng lực, quan trọng hơn và là 

ngƣời ra quyết định tốt hơn. Trong thực tế, những đặc điểm tính cách này 

không chỉ của riêng nam giới hay phụ nữ, mà cả nam giới và phụ nữ đều có 

thể mang những đặc điểm này. Định kiến giới luôn cho rằng phụ nữ không 

đủ mạnh để làm lãnh đạo, hay nam giới không có khả năng chăm sóc con 

cái. Chính định kiến đó đã hạn chế phụ nữ hoặc nam giới tham gia vào 

những công việc mà họ có khả năng hoàn thành một cách dễ dàng. Các định 

kiến giới hiện nay không chỉ gây bất lợi cho phụ nữ mà ngay cả nam giới 

cũng bị bất lợi, nhƣ hạn chế cơ hội của nam giới tham gia vào công việc 

chăm sóc gia đình.  

 

Tuy định kiến giới gây bất lợi cho cả nam và nữ, nhƣng định kiến giới 

thƣờng đặt phụ nữ ở vị thế bất lợi nhiều hơn so với nam giới, sự bất lợi đó 

đƣợc thể hiện trên nhiều khía cạnh. Một trong những định kiến giới biểu 

hiện khá rõ là gắn phụ nữ với vai trò gia đình, coi việc nội trợ, chăm sóc gia 

đình, nuôi dạy con cái là của phụ nữ. Chính định kiến giới này đã làm hạn 

chế cơ hội của phụ nữ trong bình đẳng về việc làm và thu nhập. Ngoài ra, 

phụ nữ, đặc biệt là phụ nữ đã lập gia đình ở các vùng nông thôn, vùng miền 

núi thƣờng ít có thời gian nghỉ ngơi, học tập nâng cao trình độ. Trình độ học 

vấn của phụ nữ thƣờng thấp hơn so với nam giới và ở bậc học càng cao sự 

chênh lệch này càng lớn. Vì vậy, trong khi tỷ lệ tham gia của nam giới và  

nữ giới trong hoạt động kinh tế gần nhƣ bằng nhau, phụ nữ phải gánh khối 

lƣợng công việc nặng nề hơn do phải đảm trách cả công việc đƣợc trả lƣơng 

và không đƣợc trả lƣơng. Đồng thời, họ có ít cơ hội việc làm hơn và về tổng 

thể nhận đƣợc tiền lƣơng thấp hơn. Điều này dẫn đến các cơ hội nghề nghiệp 

của họ không bằng nam giới và thu nhập của phụ nữ thƣờng thấp hơn nam 

giới, mặc dù tỷ lệ phụ nữ và nam giới tham gia vào các hoạt động kinh tế 

không chênh lệch đáng kể.  

  

Bên cạnh đó, một số cơ quan, đơn vị, doanh nghiệp nhà nƣớc thậm chí 

cũng không muốn nhận lao động nữ vì cho rằng phụ nữ thƣờng dành thời 

gian ƣu tiên cho gia đình hơn công việc, thời gian phấn đấu và làm việc của 
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phụ nữ thƣờng bị ngắt quãng vì phải mang thai, sinh con và nuôi dƣỡng con 

cái. Theo Sở Lao động – Thƣơng binh và Xã hội Thành phố Hà Nội, từ đầu 

năm 2009 đến nay, chỉ có 4 trong số hàng trăm doanh nghiệp ở địa bàn đăng 

ký sử dụng nhiều lao động nữ. Đó mới chỉ là thủ tục đăng ký, còn thực tế 

tuyển dụng của các doanh nghiệp cũng có nhiều khác biệt. Một ví dụ khác 

minh chứng cho sự phân biệt đối xử trực tiếp là trong chuyên mục tuyển 

dụng lao động đăng trên các báo, nhiều công ty chỉ tuyển lao động nam mặc 

dù công việc đó hoàn toàn phù hợp với phụ nữ, hoặc có những thông báo 

tuyển dụng cùng một công việc nhƣ nhau, ngành học nhƣ nhau, nhƣng yêu 

cầu đối với nữ phải có bằng tốt nghiệp loại khá, giỏi, còn nam chỉ cần tốt 

nghiệp loại trung bình. 

 

Phụ nữ ít nắm giữ các vị trí lãnh đạo quan trọng, có quyền ra quyết 

định. Số lƣợng phụ nữ lãnh đạo trong các cơ quan quản lý Nhà nƣớc hiện 

nay giữ ở mức rất khiêm tốn: nữ Bộ trƣởng chiếm 4,55%; tƣơng đƣơng Bộ 

trƣởng chiếm 11,43%; Thứ trƣởng 2,75%; tƣơng đƣơng Thứ trƣởng chiếm 

9,21%; Vụ trƣởng và tƣơng đƣơng chiếm 20,74%.  Ở Quốc hội, Uỷ ban 

Quốc phòng và An ninh chỉ có 2,9% là nữ, Uỷ ban Khoa học Công nghệ và 

Môi trƣờng con số này là 29,7%. Đó là một con số rất khiêm tốn so với nam 

giới. .  

 

Hiện nay, nhận thức về giới và bình đẳng giới trong xã hội Việt Nam 

nói chung và ngƣời lao động Việt Nam (không phân biệt nam hay nữ) còn 

hạn chế. Quan niệm về vai trò của nam giới và phụ nữ có sự khác biệt hoàn 

toàn, không có nhận thức rõ giữa nam và nữ không có sự khác biệt về mặt xã 

hội, mà chỉ có sự khác biệt về mặt giới tính. Từ đó dẫn đến việc hoạch định 

chính sách pháp luật còn thiên về việc ƣu tiên lao động nữ, vô hình chung 

tạo sự phân biệt đối xử gián tiếp đối với họ. Một số chính sách giới còn chƣa 

đƣợc nhận thức đúng, nội dung giới chƣa đƣợc kịp thời lồng ghép trong các 

văn bản quy phạm pháp luật. Bản thân ngƣời lao động nữ cũng chƣa thực sự 

hiểu rõ đƣợc những quyền lợi và nghĩa vụ của mình.  

  

Số liệu thống kê đƣợc tách biệt theo giới tính còn thiếu, gây trở ngại 

cho việc hoạch định và thực hiện các chính sách giới và thiết kế các chƣơng 

trình can thiệp đáp ứng nhu cầu giới một cách thực chất.  

  

Luật Bình đẳng giới có hiệu lực từ 01 tháng 7 năm 2007, tuy nhiên 

khoảng cách giữa những quy định của pháp luật về bình đẳng giới với việc 

thực thi trên thực tế còn khá lớn. Những quy định của pháp luật về bình đẳng 
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giới chƣa thực sự cụ thể, dễ thực hiện và phù hợp với cuộc sống, đa phần 

còn quy định chung chung, mang tính chất khẩu hiệu.  

 

Thực tế hiện nay, có rất ít doanh nghiệp thực hiện chính sách ƣu tiên 

tuyển dụng lao động nữ, hiện tƣợng phân biệt đối xử trong tuyển dụng giữa 

nam và nữ vẫn còn khá phổ biến. Điều này không chỉ do hạn chế nhận thức 

về giới và bình đẳng giới của ngƣời dân mà còn do thiếu cơ chế giám sát và 

chế tài đối với những hành vi vi phạm. Bên cạnh đó, bộ máy quản lý nhà 

nƣớc về bình đẳng giới và vì sự tiến bộ của phụ nữ đã đƣợc hình thành 

nhƣng chƣa hoàn thiện, việc lồng ghép vấn đề bình đẳng giới trong xây dựng 

các văn bản quy phạm pháp luật nói chung chƣa đồng bộ và kịp thời.    

 

4. KHUNG CHÍNH SÁCH VÀ PHÁP LUẬT 

 

4.1. Công ƣớc về phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp 

(Công ƣớc số 111) và thực trạng nội luật hóa các quy định của Công ƣớc 

trong pháp luật Việt Nam 

 

4.1.1. Nội dung cơ bản của Công ước số 111. 

 

Tạo việc làm bền vững cho tất cả mọi ngƣời cũng nhƣ phân chia công 

bằng nguồn thu nhập mà cả nam giới và nữ giới tạo ra đƣợc coi là trung tâm 

của mọi chính sách kinh tế xã hội của các quốc gia. Tuy nhiên, phân biệt đối 

xử với phụ nữ tại nơi làm việc vẫn xảy ra phổ biến ở tất cả các quốc gia. 

Phân biệt đối xử về giới bắt nguồn từ sự thiên vị, nhận thức, quan điểm chủ 

quan, thành kiến về khả năng và thái độ gán cho phụ nữ và nam giới hơn là 

sự thật khách quan. Phân biệt đối xử thƣờng đƣợc thể hiện trong xã hội, 

trong thị trƣờng lao động, trong các quy định của pháp luật, trong phong tục 

tập quán. Thành kiến là một hiện tƣợng tự nhiên, song một khi nó tạo ra hiệu 

ứng tiêu cực thì cần phải giải quyết. Thành kiến trở thành phân biệt đối xử 

tại nơi làm việc khi nó ảnh hƣởng đến việc làm, nghề nghiệp sinh kế của 

ngƣời dân trên những cơ sở không phải là yêu cầu của nghề nghiệp thực sự. 

Vì vậy, xóa bỏ phân biệt đối xử tại nơi làm việc là không thể thiếu cho bất 

kỳ chiến lƣợc xóa đói giảm nghèo nào. Nó tạo ra sự phát triển bền vững và 

đạt đƣợc mục tiêu công việc bền vững cho tất cả mọi ngƣời. 

 

Để tránh sự phân biệt đối xử giữa nam giới và nữ giới, tạo sự bình 

đẳng thực chất giữa hai giới trong mọi lĩnh vực của đời sống xã hội, đặc biệt 

là trong lĩnh vực lao động, Liên Hợp quốc đã thông qua Công ƣớc về Xóa bỏ 

mọi hình thức phân biệt đối với phụ nữ (công ƣớc CEDAW), đánh dấu một 
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mốc quan trọng trong cuộc đấu tranh về quyền bình đẳng. Tổ chức Lao động 

Quốc tế (ILO) với tƣ cách là cơ quan chuyên môn của Liên hợp quốc về lao 

động cũng đã thông qua một số công ƣớc, khuyến nghị nhằm đảm bảo sự 

bình đẳng về giới trong lĩnh vực lao động trong đó có Công ƣớc số 111 về 

phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp. 

 

Công ƣớc số 111 (Công ƣớc về phân biệt đối xử trong việc làm nghề 

nghiệp) đƣợc Hội nghị toàn thể của Tổ chức Lao động Quốc tế tại kỳ họp 

thứ 42 thông qua ngày 25 tháng 6 năm 1958 và bắt đầu có hiệu lực từ ngày 

15 tháng 6 năm 1960. Theo Công ƣớc, các quốc gia thành viên tham gia 

Công ƣớc phải áp dụng các biện pháp phù hợp với điều kiện và thực tiễn của 

nƣớc mình nhằm đảm bảo sự bình đẳng về cơ hội và chế độ đãi ngộ liên 

quan đến nghề nghiệp và việc làm trên cơ sở xóa bỏ mọi sự phân biệt đối xử 

có liên quan.   

  

Công ƣớc số 111 xác định phạm vi của phân biệt đối xử có thể “dựa 

trên chủng tộc, màu da, giới tính, tôn giáo, chính kiến, dòng dõi dân tộc hoặc 

nguồn gốc xã hội” nhƣng trong Báo cáo nghiên cứu này, nhóm nghiên cứu 

chỉ đề cập đến phân biệt đối xử dựa trên cơ sở giới tính. 

 

Công ƣớc số 111 đề cập đến các thuật ngữ chính (đã đƣợc phân tích 

kỹ ở phần trên), nghĩa vụ của các quốc gia phê chuẩn hoặc tham gia Công 

ƣớc, đề xuất “các biện pháp thích ứng với hoàn cảnh và thực tiễn” của quốc 

gia thành viên.  

 

Các quốc gia thành viên của Tổ chức Lao động Quốc tế đã phê chuẩn 

Công ƣớc sẽ phải áp dụng các biện pháp thích hợp để phát triển, thực thi 

pháp luật, đảm bảo việc tuân thủ Công ƣớc. Các quốc gia có thể áp dụng các 

biện pháp bảo vệ, hỗ trợ đặc biệt và biện pháp tích cực. 

 

- Các biện pháp bảo vệ đã đƣợc thực thi phổ biến trong quá khứ để 

bảo vệ phụ nữ trong công việc và quy trình công việc đƣợc coi là nguy hiểm 

cho họ theo các tiêu chuẩn lao động quốc tế. Tuy nhiên, sự phát triển của 

khoa học và công nghệ không còn hỗ trợ cho quan điểm rằng công việc nhƣ 

vậy không phù hợp với nữ giới bằng nam giới. Xu hƣớng trong cộng đồng 

quốc tế là bảo vệ cả nam giới và nữ giới trong nghề nghiệp và quy trình làm 

việc có thể gây hại tới chức năng sinh sản của họ, tới bào thai hoặc trẻ sơ 

sinh và trong mọi trƣờng hợp xung đột khác để đảm bảo điều kiện làm việc 

bền vững cho tất cả mọi ngƣời lao động thay vì cấm phụ nữ tham gia vào 

một số công việc nhất định. 
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- Biện pháp tích cực thƣờng mang tính tạm thời nhằm khắc phục 

những ảnh hƣởng của quá khứ hoặc tiếp tục phân biệt đối xử đối với một 

nhóm nhất định để thiết lập sự bình đẳng trong cơ hội và đối xử. Các biện 

pháp tích cực nhằm bù đắp những khó khăn phát sinh từ sự thiên vị đối với 

một nhóm ngƣời so với nhóm khác và từ thái độ, hành vi, cấu trúc của xã hội 

dựa trên sự rập khuôn, kỳ thị. 

 

4.1.2. Thực trạng nội luật hóa các quy định của Công ước số 111 

trong pháp luật Việt Nam.   

 

Với tƣ cách là thành viên của Tổ chức Lao động Quốc tế, đến nay 

Việt Nam đã phê chuẩn 17 công ƣớc trên tổng số 200 công ƣớc của Tổ chức 

này, trong đó có Công ƣớc số  111. Công ƣớc số 111 đƣợc Việt Nam phê 

chuẩn ngày 7 tháng 10 năm 1997. Trƣớc khi tham gia phê chuẩn Công ƣớc 

số 111, Việt Nam  cũng đã tiến hành các hoạt động rà soát các văn bản pháp 

luật của quốc gia cũng nhƣ hoàn thiện các văn bản quy phạm pháp luật có 

liên quan cho phù hợp với nội dung của Công ƣớc.  

   

Sau khi phê chuẩn Công ƣớc, Việt Nam đã tích cực nội luật hóa nội 

dung của Công ƣớc vào hệ thống pháp luật lao động quốc gia từ các văn bản 

luật do Quốc hội ban hành (Bộ luật Lao động, Luật Bảo hiểm xã hội, Luật 

Dạy nghề, Luật Bình đẳng giới) đến các nghị định của Chính phủ cũng nhƣ 

thông tƣ hƣớng dẫn của các Bộ.  

 

 Việt Nam cũng đã thực hiện trách nhiệm báo cáo theo định kỳ về việc 

thực hiện Công ƣớc. Song, có thể thấy rằng tiến trình nội luật hóa Công ƣớc 

vào pháp luật lao động Việt Nam, ở một vài khía cạnh vẫn còn chậm và hầu 

nhƣ không có biến động gì lớn trong việc sửa đổi, bổ sung các quy định của 

pháp luật lao động để phù hợp hơn với nội dung Công ƣớc (đặc biệt là các 

quy định mang tính phân biệt đối xử gián tiếp mà báo cáo sẽ phân tích ở 

phần sau). 

 

4.1.2.1 Những nội dung đã được nội luật hóa (những nội dung đã phù 

hợp, tương đồng với Công ước)  

 

Thực tế cho thấy, để có đƣợc việc làm và giữ đƣợc việc làm ổn định 

thì lao động nữ thƣờng gặp khó khăn hơn nam giới. Điều đó xuất phát từ sự 

ràng buộc bởi trách nhiệm và chức năng gia đình của ngƣời phụ nữ. Do vậy, 

ngƣời phụ nữ thƣờng bị phân biệt đối xử so với nam giới trong lĩnh vực việc 
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làm. Để tránh tình trạng đó và đạt đƣợc sự bình đẳng thực chất, pháp luật đã 

đƣa ra nhiều những quy định nhằm tránh sự phân biệt đối xử giữa các đối 

tƣợng này trong lĩnh vực việc làm. Tuy nhiên, sự phân biệt về cơ hội và đối 

xử trong lĩnh vực việc làm ở đây không chỉ đơn thuần và dừng lại ở sự phân 

biệt đối xử trong việc có đƣợc việc làm, cơ hội tìm kiếm việc làm mà còn 

bao gồm cả sự phân biệt đối xử trong toàn bộ quá trình duy trì việc làm, đảm 

bảo việc làm đó (nhƣ phần nội dung Công ƣớc đã phân tích). Bởi vậy, những 

quy định của pháp luật về sự bình đẳng về cơ hội và đối xử trong lĩnh vực 

việc làm thƣờng đƣợc tập trung vào một số nội dung nhƣ các quy định 

chung về quyền làm việc, tuyển dụng lao động, sử dụng lao động, bảo đảm 

việc làm. Cũng cần lƣu ý rằng, lao động nữ do phải thực hiện chức năng làm 

mẹ, mang thai, sinh con và nuôi con nhỏ, nên cần phải đƣợc pháp luật bảo 

vệ. Chính điều đó đòi hỏi pháp luật phải có những quy định riêng đối với lao 

động nữ. Những quy định riêng này (nếu phù hợp) sẽ chỉ nhằm nâng cao vị 

thế của lao động nữ cho ngang bằng với lao động nam chứ không có nghĩa là 

có sự phân biệt đối xử giữa lao động nữ và lao động nam, có sự định kiến về 

giới cũng nhƣ có sự phân biệt đối xử về giới. Những quy định này không chỉ 

tạo điều kiện cũng nhƣ cơ hội để lao động nữ phát huy năng lực của mình 

mà còn tạo ra sự bình đẳng giới trong lĩnh vực lao động. Vì vậy, dƣới góc độ 

giới còn đƣợc gọi đây là những biện pháp nhằm đảm bảo và thúc đẩy bình 

đẳng giới (Điều 19 Luật Bình đẳng giới).  Điều 19 này hoàn toàn phù hợp 

với quan điểm của ILO trong Công ƣớc 111 là “bất cứ Quốc gia thành viên 

nào, sau khi tham vấn với đại diện ngƣời lao động và tổ chức lao động (nếu 

có), quyết định áp dụng biện pháp đặc biệt khác đƣợc đƣa ra để đáp ứng các 

yêu cầu cụ thể của những ngƣời vì lý do giới tính, tuổi tác, khuyết tật, trách 

nhiệm gia đình, địa vị văn hóa - xã hội, nói chung là đƣợc công nhận có 

quyền yêu cầu bảo vệ hay trợ giúp đặc biệt thì không bị coi là phân biệt đối 

xử” (Điều 5 Công ƣớc 111). Pháp luật Việt Nam bảo vệ phụ nữ trong suốt 

quá trình mang thai, sinh con và nuôi con nhỏ, đồng thời giúp họ hài hòa 

công việc với trách nhiệm gia đình. Điều đó thể hiện ở các khía cạnh sau:  

 

- Thứ nhất : Những quy định chung về quyền làm việc. 

  

Việc làm có ý nghĩa hết sức quan trọng đối với ngƣời lao động. Có 

đƣợc việc làm, ngƣời lao động mới có đƣợc thu nhập để đảm bảo cuộc sống 

cho bản thân và các thành viên trong gia đình. Nếu nhƣ trƣớc đây (trong thời 

kỳ phong kiến) việc làm chỉ quan trọng đối với lao động nam (do quan niệm 

họ là ngƣời chịu trách nhiệm kiếm tiền nuôi gia đình) thì ngày nay trong xã 

hội hiện đại (khi nam nữ bình quyền) việc làm quan trọng đối với cả nam 

giới và nữ giới. Vị trí của phụ nữ trong xã hội hiện đại đã có sự thay đổi, bởi 
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vậy, cơ hội tìm kiếm việc làm, có đƣợc việc làm cũng có ý nghĩa hết sức 

quan trọng đối với họ. Ngƣời lao động nữ cần có việc làm để có thu nhập, 

bình đẳng với nam giới về kinh tế. Vì vậy, pháp luật cần quy định đảm bảo 

sự bình quyền này, đảm bảo cho lao động nữ cũng có cơ hội về việc làm nhƣ 

những lao động nam. Vấn đề này đã trở thành nội dung mang tính nguyên 

tắc đƣợc thể hiện ở nhiều văn bản khác nhau. Ngay cả Hiến pháp, văn bản 

pháp luật có hiệu lực pháp lý cao nhất cũng đã có quy định về vấn đề này. 

Cụ thể tại Điều 63 Hiến pháp 1992 nêu “công dân nữ và nam có quyền 

ngang nhau về mọi mặt chính trị, kinh tế, văn hóa, xã hội và gia đình. 

Nghiêm cấm mọi hành vi phân biệt đối xử với phụ nữ, xâm phạm nhân 

phẩm đối với phụ nữ”. Nhƣ vậy, mọi công dân không phân biệt nam hay nữ 

đều đƣợc bình đẳng với nhau ở mọi phƣơng diện hay nói cách khác là không 

có sự phân biệt đối xử giữa nam và nữ trong mọi lĩnh vực. Cụ thể hóa Hiến 

pháp năm 1992, Khoản 2 Điều 6 Luật Bình đẳng giới quy định “nam, nữ 

không bị phân biệt đối xử về giới”. Có thể nói những quy định trên đây 

mang tính nguyên tắc, là nền tảng của mọi điều khoản liên quan đến vấn đề 

giới và là cơ sở cho những quy định pháp luật liên quan đến giới đang đƣợc 

tiếp tục xây dựng, sửa đổi và bổ sung trong pháp luật lao động Việt Nam. 

 

 -  Khoản 1 Điều 5 Bộ luật Lao động (sau đây viết tắt là BLLĐ) có 

quy định “mọi ngƣời đều có quyền làm việc, tự do lựa chọn việc làm và 

nghề nghiệp… không bị phân biệt đối xử về giới tính, dân tộc, thành phần, 

xã hội, tín ngƣỡng, tôn giáo”.  

 

- Điều 109 BLLĐ quy định “Nhà nƣớc đảm bảo quyền làm việc của 

phụ nữ bình đẳng mọi mặt với nam giới, có chính sách khuyến khích ngƣời 

sử dụng lao động tạo điều kiện để ngƣời lao động nữ có việc làm thƣờng 

xuyên, kết hợp hài hòa cuộc sống lao động và cuộc sống gia đình.  

 

- Điều 111 BLLĐ còn quy định “nghiêm cấm ngƣời sử dụng lao động 

có hành vi phân biệt đối xử với phụ nữ, xúc phạm danh dự và nhân phẩm 

phụ nữ”.  

 

- Điều 2 Nghị định số 23/CP ngày 18 tháng 4 năm 1996 của Chính 

phủ quy định chi tiết và hƣớng dẫn thi hành một số Điều của BLLĐ về 

những quy định riêng đối với lao động nữ nêu “quyền bình đẳng của phụ nữ 

với nam giới trong quan hệ lao động giữa ngƣời sử dụng lao động và ngƣời 

lao động thuộc mọi tổ chức, cá nhân, thành phần kinh tế trên các lĩnh vực 

tuyển dụng, sử dụng, đào tạo, …, đề bạt, …”. 
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Nhƣ vậy, các quy định của pháp luật Việt Nam từ Hiến pháp, Bộ luật 

Lao động đến Luật Bình đẳng giới đều thể hiện rất rõ không phân biệt đối xử 

giữa lao động nam và lao động nữ trong mọi lĩnh vực lao động, đặc biệt là 

lĩnh vực việc làm. Các quy định này hoàn toàn phù hợp với quan điểm của 

ILO cũng nhƣ Công ƣớc 111. Các quy định mang tính nguyên tắc chung này 

sẽ là sợi chỉ đỏ xuyên suốt toàn bộ nội dung của pháp luật lao động trong 

từng lĩnh vực cụ thể nhƣ tuyển dụng lao động, sử dụng lao động, chấm dứt 

quan hệ lao động. 

 

- Thứ hai: Trong tuyển dụng lao động.  

 

Việc không phân biệt đối xử giữa lao động nam và lao động nữ hay 

nói cách khác là bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ trong lĩnh vực 

việc làm trƣớc hết đƣợc thể hiện trong tuyển dụng lao động. Đây chính là 

giai đoạn quan trọng trong việc thiết lập quan hệ lao động (để ngƣời lao 

động có đƣợc việc làm). Pháp luật Việt Nam không phân biệt đối xử giữa 

lao động nam và lao động nữ trong vấn đề này. Bất kể ngƣời lao động 

(không phân biệt nam hay nữ) đủ độ tuổi, đủ điều kiện đều đƣợc tuyển dụng 

lao động. Điều 13 Luật bình đẳng giới năm 2006 có quy định “nam, nữ bình 

đẳng về tiêu chuẩn, độ tuổi khi tuyển dụng”. Điều 111 của BLLĐ cũng quy 

định “ngƣời sử dụng lao động phải thực hiện nguyên tắc bình đẳng nam nữ 

về tuyển dụng”. Vì vậy, nếu ngƣời sử dụng lao động vi phạm và thực hiện 

những hành vi làm hạn chế khả năng đƣợc tiếp nhận lao động nữ (gây ra bất 

bình đẳng giới) thì tùy theo tính chất, mức độ vi phạm sẽ bị xử lý theo quy 

định của pháp luật. Khoản 2 Điều 9 Nghị định 23/CP ngày 18 tháng 4 năm 

1996 của Chính phủ quy định chi tiết và hƣớng dẫn thi hành một số Điều của 

BLLĐ về những quy định riêng đối với lao động nữ nêu “cấm những hành vi 

làm hạn chế khả năng đƣợc tiếp nhận lao động nữ vào làm việc. Trƣờng hợp 

ngƣời sử dụng lao động vi phạm các điều cấm quy định trên, tùy theo tính 

chất, mức độ vi phạm sẽ bị xử lý theo quy định của pháp luật”.  

 

Theo điều 6 Bộ luật Lao động, ngƣời lao động, không phân biệt nam 

hay nữ đủ 15 tuổi trở lên, có khả năng lao động thì đều có thể trở thành chủ 

thể của quan hệ lao động. Đối với đối tƣợng là công chức nhà nƣớc, tuổi đời 

dự tuyển công chức của nam và nữ nhƣ nhau, đều phải trong độ tuổi từ đủ 

18 đến 40 tuổi, một số trƣờng hợp có thể cao hơn nhƣng không quá 45 tuổi. 

Đặc biệt trong điều kiện hiện nay ở Việt Nam, pháp luật còn quy định: 

“ngƣời sử dụng lao động phải ƣu tiên nhận phụ nữ vào làm việc khi ngƣời 

đó có đủ tiêu chuẩn tuyển chọn làm công việc phù hợp với cả nam và nữ mà 

doanh nghiệp đang cần” (Khoản 2 Điều 111 BLLĐ). Quy định này, về hình 
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thức có sự phân biệt đối xử với lao động nam nhƣng thực tế chỉ nhằm đảm 

bảo cho lao động nữ đƣợc bình đẳng hơn trong quá trình tuyển dụng lao 

động. Tuy nhiên, quy định này có lẽ chỉ nên là giải pháp tạm thời đối với 

những ngành mà phụ nữ chiếm số ít. 

 

Việc giao kết các loại hợp đồng lao động cũng không có sự phân biệt 

giữa lao động nam hay lao động nữ. Theo Điều 27 BLLĐ, ngƣời lao động 

không phân biệt nam hay nữ đều đƣợc quyền ký kết các hợp đồng lao động 

không xác định thời hạn, hợp đồng lao động xác định thời hạn từ 12 tháng 

đến 36 tháng, hợp đồng lao động theo mùa vụ hoặc công việc có thời gian 

hoàn thành dƣới 12 tháng, tùy theo tính chất của công việc và sự thỏa thuận 

giữa các bên.  

 

- Thứ ba: trong đào tạo nghề 

 

Không chỉ bình đẳng trong tuyển dụng lao động, lao động nam và lao 

động nữ còn bình đẳng với nhau trong học nghề. Điều 20 BLLĐ có quy định 

“mọi ngƣời có quyền tự do lựa chọn nghề và nơi học nghề phù hợp với nhu 

cầu việc làm của mình”. Bên cạnh đó, để đảm bảo và nâng cao quyền lợi cho 

lao động nữ trong lĩnh vực học nghề, khoản 2 Điều 109 BLLĐ còn quy định 

“Nhà nƣớc có chính sách và biện pháp nâng cao trình độ nghề nghiệp nhằm 

giúp lao động nữ phát huy có hiệu quả năng lực nghề nghiệp”. Pháp luật 

cũng không quy định phân biệt về độ tuổi giữa nam và nữ khi tham gia học 

nghề. Bất kể ai đủ độ tuổi theo quy định đều có thể tham gia học nghề. Điều 

22 BLLĐ quy định “ngƣời học nghề ở cơ sở dạy nghề ít nhất phải đủ 13 

tuổi, trừ một số nghề do Bộ Lao động- Thƣơng binh và Xã hội quy định và 

phải có đủ sức khỏe phù hợp với yêu cầu của nghề theo học”. Luật Dạy nghề 

năm 2006 cũng hoàn toàn không có quy định phân biệt giữa nam và nữ trong 

dạy nghề. Khoản 1 Điều 110 BLLĐ quy định “các cơ quan Nhà nƣớc có 

trách nhiệm mở rộng nhiều loại hình đào tạo thuận lợi cho lao động nữ để 

ngoài nghề đang làm, ngƣời lao động nữ còn có thêm nghề dự phòng và để 

việc sử dụng lao động nữ đƣợc dễ dàng, phù hợp với đặc điểm về cơ thể, 

sinh lý và chức năng làm mẹ của phụ nữ”.  

 

- Thứ tư: Trong quá trình lao động và sử dụng lao động 

 

Sự bình đẳng, không phân biệt về cơ hội và đối xử giữa lao động nam 

và lao động nữ không chỉ ở việc tuyển dụng lao động, đào tạo nghề mà còn 

ở quá trình lao động và sử dụng lao động. Trong toàn bộ quá trình lao động, 

ngƣời sử dụng lao động luôn phải tạo cơ hội cũng nhƣ đối xử nhƣ nhau giữa 
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lao động nam và lao động nữ. Khoản 2 Điều 13 Luật Bình đẳng giới năm 

2006 quy định “nam, nữ bình đẳng về tiêu chuẩn độ tuổi khi đƣợc đề bạt, bổ 

nhiệm giữ các chức danh trong các ngành, nghề có tiêu chuẩn chức danh”.  

 

Lao động nữ có thiên chức làm mẹ và nuôi con nhỏ bằng sữa mẹ nên 

khi sử dụng lao động nữ, ngƣời sử dụng lao động cần phải đảm bảo các điều 

kiện sử dụng lao động riêng cho đối tƣợng này. Cũng cần phải thấy rằng 

việc lao động nữ thực hiện chức năng sinh đẻ, nuôi con không phải vì lợi ích 

của cá nhân họ mà đó còn vì lợi ích của gia đình, cộng đồng và xã hội. Vì 

vậy trách nhiệm gia đình cần phải đƣợc xác định là trách nhiệm chung của 

cả nam và nữ. Các biện pháp bảo vệ đặc biệt cho phép phụ nữ chứ không 

phải nam giới chăm lo trách nhiệm gia đình có thể tạo ra bất bình đẳng đối 

với phụ nữ. Ngoài ra, theo xu thế phát triển tiến bộ của khoa học, có xu 

hƣớng dần dần loại bỏ các quy định cấm phụ nữ tham gia một số nghề hoặc 

những công việc cụ thể. Điều này sẽ tốt hơn nếu việc đảm bảo an toàn và 

sức khỏe tại nơi làm việc cho tất cả mọi ngƣời và cho phép phụ nữ đƣợc tiếp 

cận công việc bình đẳng nhƣ nam giới. 

 

Tuy nhiên, ở Việt Nam, nhiều biện pháp bảo vệ phụ nữ vẫn đƣợc duy  trì vì 

đƣợc coi là những biện pháp thúc đẩy bình đẳng giới (hỗ trợ để tạo điều kiện 

cho nữ hoặc nam, quy định tiêu chuẩn, điều kiện đặc thù cho nữ hoặc nam 

theo Điều 19 Luật Bình đẳng giới), tiến tới sự bình đẳng giới thực chất. Vì 

vậy, ngoài những quy định chung áp dụng cho mọi đối tƣợng lao động 

không phân biệt nam hay nữ, pháp luật còn có những quy định, những biện 

pháp riêng  áp dụng cho lao động nữ nhằm thúc đẩy việc bình đẳng giới. 

Xem bảng tóm tắt dƣới đây. 
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Bảng: Các biện pháp bảo vệ lao động nữ 

trong quá trình sử dụng lao động 

 

       Vấn đề                      Quy định của pháp luật 

An toàn lao động, vệ 

sinh lao động 

- Ngƣời sử dụng lao động tạo điều kiện vệ sinh an toàn lao 

động cho lao động nữ làm việc trong một số ngành, nghề nặng 

nhọc, nguy hiểm hoặc tiếp xúc với các chất độc hại (khoản 3 

Điều 13 Luật Bình đẳng giới). 

 -  Nơi sử dụng lao động nữ phải có chỗ thay quần áo, 

buồng tắm và buồng vệ sinh nữ (khoản 1 Điều 116 BLLĐ). 

-  Ngƣời sử dụng lao động không đƣợc sử dụng ngƣời lao 

động nữ làm những công việc nặng nhọc nguy hiểm hoặc tiếp 

xúc với chất độc hại có ảnh hƣởng đến chức năng sinh đẻ và 

nuôi con.   

Thời gian làm việc 

và thời gian nghỉ 

ngơi 

-. Ngƣời lao động trong thời gian hành kinh đƣợc nghỉ mỗi 

ngày 30 phút trong thời gian làm việc mà vẫn đƣợc hƣởng 

nguyên lƣơng (Điều 115 BLLĐ) 

 - Nhà nƣớc còn khuyến khích áp dụng thời gian biểu linh 

hoạt, làm việc không trọn ngày, không trọn tuần hoặc giao việc 

cho ngƣời lao động làm tại nhà (Điều 109 BLLĐ). 

Chế độ thai sản - Ngƣời sử dụng lao động không đƣợc sử dụng ngƣời lao 

động nữ có thai từ tháng thứ bảy hoặc đang nuôi con nhỏ dƣới 

12 tháng tuổi làm thêm giờ, làm việc vào ban đêm và đi công tác 

xa. Ngƣời lao động nữ làm công việc nặng nhọc khi thai tháng 

thứ bảy đƣợc chuyển làm công việc nhẹ hơn hoặc đƣợc giảm bớt 

một giờ làm việc hàng ngày mà vẫn đƣợc hƣởng đủ lƣơng 

- Ngƣời lao động trong thời gian nuôi con dƣới 12 tháng 

tuổi thì đƣợc nghỉ mỗi ngày 60 phút trong thời gian làm việc mà 

vẫn đƣợc hƣởng nguyên lƣơng (Điều 115 BLLĐ) 

- Trong thời gian mang thai, lao động nữ đƣợc nghỉ việc để 

đi khám thai 5 lần, mỗi lần một ngày. Trƣờng hợp, ngƣời lao 

động ở xã tổ chức cơ quan y tế thì đƣợc nghỉ hai ngày cho mỗi 

lần khám thai.  

- Khi sinh con, ngƣời lao động nữ đƣợc nghỉ 4 tháng, nếu 

làm việc trong điều kiện bình thƣờng, 5 tháng nếu làm công việc 

nặng nhọc độc hại, 6 tháng đối với lao động nữ là ngƣời tàn tật. 

 - Ngƣời lao động (không phân biệt nam hay nữ) nếu nuôi 

con nuôi sơ sinh hợp pháp cũng sẽ đƣợc nghỉ để hƣởng bảo hiểm 

xã hội đến khi con đủ 4 tháng tuổi. 

 (Theo Luật Bảo hiểm xã hội năm 2006) 

. 
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Đối với bảo vệ thai sản, pháp luật còn có một số quy định tiến bộ nhƣ 

cho phép lao động nữ có thể đi làm sớm khi chƣa hết thời gian nghỉ chế độ 

thai sản nếu đã nghỉ ít nhất đƣợc hai tháng sau khi sinh và có giấy chứng 

nhận của thầy thuốc về việc trở lại làm việc sớm không có hại cho sức khỏe. 

Lao động nữ cũng có thể nghỉ thêm một thời gian không hƣởng lƣơng theo 

thỏa thuận với ngƣời sử dụng lao động (khoản 2 Điều 114 BLLĐ). Quy định 

này không những đảm bảo việc làm cho lao động nữ, đảm bảo cho họ đƣợc 

bình đẳng với nam giới (không phải gánh quá nặng trách nhiệm gia đình)  

mà còn tạo ra sự linh hoạt cho họ cũng nhƣ ngƣời sử dụng lao động trong 

quá trình lao động. Bởi lẽ, nhiều lao động nữ có công việc với tiền lƣơng rất 

cao, nên khi đi làm sớm họ vừa đƣợc hƣởng trợ cấp thai sản vừa có khoản 

tiền lƣơng cao. Vì vậy, nhiều lao động nữ muốn đƣợc đi làm sớm trƣớc khi 

hết thời gian nghỉ theo chế độ do họ hoàn toàn có đủ khả năng thuê ngƣời 

giúp việc hoặc để chồng nghỉ ở nhà chăm sóc con.  

 

Để đảm bảo việc làm cho lao động nữ sau khi nghỉ chế độ thai sản, 

tránh tình trạng lao động nữ bị mất việc làm vì lý do liên quan đến sinh đẻ 

và nuôi con, BLLĐ còn quy định “hết thời gian nghỉ thai sản theo chế độ và 

cả trong trƣờng hợp đƣợc phép nghỉ thêm không hƣởng lƣơng, khi trở lại 

làm việc, lao động nữ vẫn đƣợc đảm bảo chỗ làm việc” (khoản 2 Điều 117).  

 

- Thứ năm: Trong đảm bảo việc làm 

 

Đảm bảo việc làm rất quan trọng đối với ngƣời lao động và năng suất 

lao động, vì duy trì đƣợc sự ổn định và hài hòa các mối quan hệ lao động, 

đồng thời ngăn ngừa tranh chấp lao động. Theo quy định của pháp luật Việt 

Nam, ngƣời lao động dù là lao động nam hay lao động nữ đều đƣợc pháp 

luật đảm bảo về việc làm. Việc đảm bảo việc làm cho ngƣời lao động hoàn 

toàn không có sự phân biệt về giới. Ngƣời sử dụng lao động không đƣợc đơn 

phƣơng chấm dứt hợp đồng cũng nhƣ sa thải ngƣời lao động trái pháp luật. 

Để chấm dứt hợp đồng lao động hay sa thải ngƣời lao động (dù là lao động 

nam hay lao động nữ) ngƣời sử dụng lao động cũng đều phải có căn cứ và 

tuân theo trình tự, thủ tục nhất định. Pháp luật chỉ cho phép ngƣời sử dụng 

lao động đƣợc quyền đơn phƣơng chấm dứt hợp đồng đối với ngƣời lao 

động khi doanh nghiệp có sự thay đổi cơ cấu công nghệ (Điều 17 BLLĐ) 

hay doanh nghiệp có sự thay đổi (Điều 31 BLLĐ) hoặc là có một trong 

những căn cứ đƣợc quy định tại Điều 38 BLLĐ nhƣ ngƣời lao động thƣờng 

xuyên không hoàn thành công việc đƣợc giao, ngƣời lao động ốm đau điều 

trị quá 12 tháng đối với hợp đồng lao động không xác định thời hạn, 6 tháng 

đối với hợp đồng lao động từ 12 đến 36 tháng và quá nửa thời hạn hợp đồng 



 47 

đối với hợp đồng dƣới 12 tháng mà khả năng lao động chƣa hồi phục; do 

thiên tai hỏa hoạn hoặc lý do bất khả kháng khác theo quy định của Chính 

phủ mà ngƣời sử dụng lao động đã tìm mọi biện pháp khắc phục nhƣng vẫn 

buộc phải thu hẹp sản xuất, giảm chỗ làm việc; doanh nghiệp cơ quan, tổ 

chức chấm dứt hoạt động. Đối với trƣờng hợp kỷ luật sa thải, ngƣời sử dụng 

lao động cũng chỉ đƣợc quyền sa thải ngƣời lao động (dù đó là lao động nam 

hay lao động nữ) khi có một trong các căn cứ đƣợc quy định tại điều 85 

BLLĐ
30

.  

 

Trƣờng hợp, ngƣời sử dụng lao động sa thải hay đơn phƣơng chấm 

dứt hợp đồng lao động trái pháp luật thì đều phải nhận ngƣời lao động trở lại 

làm việc (bất kể đó là lao động nam hay lao động nữ), bồi thƣờng tiền lƣơng 

cho ngƣời lao động trong thời gian không đƣợc làm việc cộng với 2 tháng 

tiền lƣơng (Điều 41 BLLĐ). Nhƣ vậy, có thể thấy, pháp luật bảo vệ việc làm 

cho ngƣời lao động không phân biệt giới tính của họ. 

 

Tuy nhiên, vì lao động nữ trong quá trình tham gia quan hệ lao động 

có thể lấy chồng, sinh con và nuôi con. Do đó, pháp luật đã có một số quy 

định nhằm đảm bảo việc làm cho lao động nữ, tránh tình trạng lao động nữ 

bị mất việc làm vì những lý do liên quan đến giới tính. Khoản 3 Điều 111 

BLLĐ quy định “ngƣời sử dụng lao động không đƣợc sa thải hoặc đơn 

phƣơng chấm dứt hợp đồng lao động đối với ngƣời lao động nữ vì lý do kết 

hôn, có thai, nghỉ thai sản, nuôi con dƣới 12 tháng tuổi, trừ trƣờng hợp 

doanh nghiệp chấm dứt hoạt động”. Đặc biệt ngay cả khi thuộc các trƣờng 

hợp đơn phƣơng chấm dứt hợp đồng (nhƣ đã phân tích ở trên), lao động nữ 

cũng vẫn đƣợc tạm hoãn việc chấm dứt đó nếu họ đang trong thời gian có 

thai, nghỉ thai sản, nuôi con nhỏ dƣới 12 tháng tuổi. Khoản 3 Điều 111 

BLLĐ còn quy định “trong thời gian có thai, nghỉ thai sản, nuôi con nhỏ 

dƣới 12 tháng tuổi, lao động nữ đƣợc tạm hoãn việc đơn phƣơng chấm dứt 

hợp đồng lao động, kéo dài thời hiệu xem xét xử lý kỷ luật lao động, trừ 

trƣờng hợp doanh nghiệp chấm dứt hoạt động”. Những quy định này đã tạo 

điều kiện cho lao động nữ giữ đƣợc việc làm, thu nhập trong những thời kỳ 

                                                 
30

 Điều 85 BLLĐ quy định: Hình thức kỷ luật sa thải chỉ đƣợc áp dụng trong các trƣờng hợp sau: 

- Ngƣời lao động có hành vi trộm cắp, tham ô, tiết lộ bí mật công nghệ kinh doanh  hoặc có hành vi 

khác gây thiệt hại nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của doanh nghiệp; 

- Ngƣời lao động bị xử lý kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lƣơng, chuyển làm công việc khác mà tái 

phạm trong thơì gian chƣa xóa kỷ luật hoặc bị xử lý kỷ luật cách chức mà tái phạm; 

- Ngƣời lao động tự ý bỏ việc 5 ngày cộng dồn trong một tháng hoặc 20 ngày cộng dồn trong một 

năm mà không có lý do chính đáng. 
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khó khăn do phải thực hiện chức năng làm mẹ, chăm lo con cái - trách 

nhiệm đƣợc ấn định cho họ.  

  

Ngoài ra, pháp luật còn có những chính sách nhằm khuyến khích các 

doanh nghiệp tuyển dụng và sử dụng lao động nữ nhƣ chính sách ƣu đãi, xét 

giảm thuế đối với những doanh nghiệp sử dụng nhiều lao động nữ (Khoản 2 

Điều 111 BLLĐ)
31

. Những quy định này ở một góc độ nào đó chƣa hoàn 

toàn hợp lý, song không thể phủ nhận mục đích tạo điều kiện thuận lợi và 

đảm bảo quyền bình đẳng ở mức tối đa cho phụ nữ so với nam giới khi tham 

gia quan hệ lao động.  

 

4.1.2.2 Những nội dung chưa được nội luật hóa (những quy định còn 

chưa tương đồng với Công ước hoặc chưa hợp lý, thiếu tính khả thi có thể 

dẫn đến định kiến về giới). 

 

Nhƣ trên đã phân tích, Pháp luật Việt Nam (từ Hiến pháp đến Bộ luật 

Lao động, Luật Bình đẳng giới và các văn bản quy phạm pháp luật hƣớng 

dẫn thi hành) đã thể hiện một cách tƣơng đối toàn diện và đầy đủ các nội 

dung của Công ƣớc số 111; đã xây dựng đƣợc một cơ sở pháp lý tƣơng đối 

toàn diện để lao động nữ có đầy đủ về sức khỏe, thời gian, tài chính kết hợp 

chức năng lao động gia đình và lao động xã hội và đặc biệt là bình đẳng với 

nam giới. Điều đó không chỉ tạo ra nền tảng pháp lý vững mạnh phù hợp với  

những tƣ tƣởng tiến bộ mang tầm quốc tế, không chỉ nhằm chống phân biệt 

đối xử mà còn cung cấp các biện pháp bảo vệ và trợ giúp đặc biệt. Tuy nhiên 

cũng cần phải xem lại một số các quy định của pháp luật vì trên thực tế có 

thể cản trở sự bình đẳng tại nơi làm việc và chƣa thực sự tƣơng đồng với nội 

dung của Công ƣớc. Một số quy định thì chƣa hợp lý, thiếu tính khả thi và 

một số quy định lại thể hiện sự ƣu tiên, ƣu đãi quá mức đối với lao động nữ. 

 

Lao động nữ có chức năng sinh con và nuôi con nên cần có những quy 

định riêng, những biện pháp bảo vệ phù hợp để họ có thể bình đẳng với nam 

giới trong mọi lĩnh vực trong đó có lĩnh vực lao động. Song những quy định 

riêng, những biện pháp bảo vệ này cần đƣợc xác định là nhằm bảo vệ sức 

khỏe sinh sản cho lao động nữ, chứ không nên được nhìn nhận là những ưu 

                                                 
31

 Điều 5 Nghị định 23/CP quy định chi tiết và hƣớng dẫn thi hành một số diều của BLLĐ về những quy 

định riêng đối với lao động nữ ngày 18/4/1996  quy định những doanh nghiệp có đủ một trong hai điều kiện 

sau đây là doanh nghiệp sử dụng nhiều lao động nữ: 

1. Doanh nghiệp sử dụng thƣờng xuyên từ 10 đến 100 lao động nữ và có số lao động nữ từ 50% trở lên 

so với tổng số lao động có mặt thƣờng xuyên của doanh nghiệp; 

2. Doanh nghiệp sử dụng thƣờng xuyên trên 100 lao động nữ và có số lao động nữ từ 30% trở lên so 

với tổng số lao động có mặt thƣờng xuyên của doanh nghiệp. 
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tiên ưu đãi đối với phụ nữ. Những ƣu tiên ƣu đãi này về mặt hình thức là bảo 

vệ lao động nữ, nhƣng trên thực tế lại gây bất lợi cho lao động nữ vì ngƣời 

sử dụng lao động sẽ phải cân nhắc khi tuyển dụng lao động nữ do phải tăng 

thêm nhiều chi phí. Điều đó có thể khiến cho lao động nữ mất đi cơ hội việc 

làm, dẫn đến bất bình đẳng so với nam giới. Hơn nữa, đứng ở góc độ giới rõ 

ràng quy định nhƣ vậy là có sự phân biệt đối xử về giới - phân biệt đối xử 

giữa lao động nam và lao động nữ. Do đó, để có đƣợc sự bình đẳng thực 

chất giữa lao động nam và lao động nữ cần quy định hợp lý vấn đề này. Các 

quy định của pháp luật cần đƣợc xây dựng trên quan điểm có trách nhiệm 

giới chứ không nên thiên về bảo vệ lao động nữ, đồng  thời cần  tạo điều 

kiện cho nam giới chia sẻ trách nhiệm gia đình đối với nữ giới.  

 

Để pháp luật Việt Nam thật sự tƣơng đồng với Công ƣớc số 111 cũng 

nhƣ để đảm bảo sự bình đẳng thực chất giữa lao động nam và lao động nữ, 

cần xem xét cẩn thận một số vấn đề sau đây: 

 

- Thứ nhất: Tuyển dụng lao động 

 

Các quy định về tuyển dụng lao động nhìn chung đã đảm bảo đƣợc sự 

bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ, không có sự phân biệt đối xử 

trực tiếp giữa hai giới. Tuy nhiên, quy định “ngƣời sử dụng lao động phải ƣu 

tiên nhận phụ nữ vào làm việc khi ngƣời đó đủ tiêu chuẩn tuyển chọn làm 

công việc phù hợp với cả nam và nữ mà doanh nghiệp đang cần” (khoản 2 

Điều 111 BLLĐ) lại chỉ mang tính hình thức và chƣa phát huy đƣợc tác 

dụng trên thực tế do không có chế tài đảm bảo việc thực hiện. Ngƣời sử 

dụng lao động nếu không thực hiện quy định trên không phải chịu bất kỳ 

trách nhiệm gì và cũng không bị xử lý. Vì vậy, để quy định này đƣợc thực 

thi trong thực tiễn, cần phải có biện pháp xử lý (biện pháp chế tài) đối với 

ngƣời sử dụng lao động khi họ vi phạm. 

 
Mặt khác, nhƣ đã phân tích ở trên vì phụ nữ là lao động thực hiện 

chức năng sinh đẻ nên pháp luật đã có những biện pháp bảo vệ họ trên cơ sở 

giới. Cụ thể đã có quy định về các điều kiện lao động có hại và các công 

việc không đƣợc sử dụng lao động nữ trong Thông tƣ 03/TT-LB của Liên 

Bộ Lao động- Thƣơng binh và Xã hội - Y tế ngày 28 tháng 1 năm 1994. 

Theo đó Thông tƣ này, có 8 điều kiện lao động có hại không sử dụng lao 

động nữ, 5 điều kiện lao động có hại không đƣợc sử dụng lao động nữ mang 

thai, đang cho con bú và 83 công việc không đƣợc sử dụng lao động nữ 

(trong đó có 49 công việc không đƣợc sử dụng lao động nữ ở mọi độ tuổi, 34 

công việc không sử dụng lao động nữ mang thai hoặc đang cho con bú và 
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lao động nữ vị thành niên). Các quy định này ở một chừng mực nào đó là 

làm cho lao động động nữ đƣợc bình đẳng hơn với nam giới trong tuyển 

dụng. Điều đó thể hiện ở chỗ, trong nền kinh tế thị trƣờng, sức ép về việc 

làm rất lớn, lao động nữ có thể dễ phải chấp nhận những công việc nặng 

nhọc, độc hại ảnh hƣởng đến sức khỏe cũng nhƣ thiên chức làm mẹ hoặc 

ngay cả những công việc mà lao động nam cũng không muốn làm.  

 

Tuy nhiên, dƣới góc độ bình đẳng giới cũng nhƣ cơ hội có việc làm 

của ngƣời lao động, quy định này của pháp luật đã có sự phân biệt đối xử về 

giới trong cơ hội việc làm, nghề nghiệp. Những điều kiện lao động và công 

việc đó chỉ dành cho lao động nam mà không dành cho lao động nữ, đồng 

nghĩa với việc làm hạn chế cơ hội có việc làm của lao động nữ ở 83 công 

việc bị cấm sử dụng họ. Lao động nữ đã khó khăn trong tìm kiếm việc làm 

sẽ lại càng khó khăn hơn khi có quy định này. Do vậy, một thực tế xảy ra là 

do sức ép về việc làm, lao động nữ vẫn đảm nhận những công việc mà pháp 

luật cấm. Trong những trƣờng hợp nhƣ vậy, vấn đề trở nên tồi tệ hơn khi các 

quy định của pháp luật mặc dù hƣớng tới việc bảo vệ sức khỏe và chức năng 

sinh đẻ của lao động nữ, lại khiến họ phải làm những công việc ấy một cách 

bất hợp pháp vì mục đích sinh tồn. 

   

Xung quanh vấn đề này, hiện còn đang có nhiều tranh luận khác nhau. 

Ngày càng có nhiều quan điểm cho rằng cần phải hƣớng tới việc bảo vệ việc 

làm cho cả nam giới và nữ giới hơn là việc loại bỏ phụ nữ ra khỏi một số 

điều kiện, công việc hoặc nghề nào đó. Các quan điểm này cũng cho rằng 

thay vì cấm lao động nữ làm trong những điều kiện, công việc hoặc nghề đó, 

cần phải đảm bảo điều kiện làm việc an toàn, vệ sinh lao động tốt cũng nhƣ 

tăng cƣờng đầu tƣ cho trang thiết bị bảo hộ lao động để không xảy ra những 

rủi ro về sức khỏe cho ngƣời lao động (gồm cả lao động nam và lao động 

nữ). 

 

Các Công ƣớc của ILO yêu cầu tất cả các nƣớc thành viên định kỳ 

xem xét rà soát pháp luật bảo vệ phụ nữ theo hƣớng thay đổi cho phù hợp 

với xu thế phát triển của khoa học và công nghệ, cũng nhƣ quan điểm về 

cách thức bảo vệ. Hội đồng các chuyên gia về việc áp dụng các Công ƣớc và 

khuyến nghị của ILO đã tăng cƣờng yêu cầu các Chính phủ, trong đó có cả 

Việt Nam cần đảm bảo rằng, các hạn chế về việc làm đối với phụ nữ (loại 

trừ liên quan đến thai sản) và những hạn chế liên quan đến công việc dựa 

trên những giả định khuôn mẫu về vai trò của phụ nữ trong gia đình, trong 

thị trƣờng lao động và trong xã hội đều bị bãi bỏ. 
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Do vậy, quy định về danh mục các công việc không đƣợc sử dụng lao 

động nữ theo Thông tƣ số 03/TT-LB ngày 28 tháng 1 năm 1994, theo Công 

ƣớc 111 từ góc độ giới, có thể đƣợc coi là một trong những cản trở đối với 

việc thực hiện nguyên tắc bình đẳng về cơ hội và đối xử về việc làm, nghề 

nghiệp. Hơn nữa, danh mục 83 công việc cấm không đƣợc sử dụng lao động 

nữ đƣợc ban hành từ năm 1994, thời điểm mà khoa học, công nghệ còn chƣa 

phát triển, điều kiện lao động và trang thiết bị bảo hộ lao động cũng mới chỉ 

đƣợc đáp ứng ở những mức độ nhất định, nên các công việc cấm sử dụng lao 

động nữ có thể là phù hợp. Nhƣng sau khoảng thời gian 15 năm với trình độ 

khoa học, công nghệ có những thay đổi vƣợt bậc, máy móc đã thay thế rất 

nhiều lao động chân tay. Điều kiện lao động đƣợc đảm bảo và cải thiện hơn, 

trang thiết bị bảo hộ lao động cũng đƣợc đầu tƣ tốt hơn, việc cấm sử dụng 

lao động nữ trong những điều kiện, công việc hoặc nghề theo quy định của 

pháp luật đã không còn phù hợp, chẳng hạn nhƣ đối với các công việc trên 

tàu đi biển. Hiện nay tàu đi biển có rất nhiều loại, trong đó có cả tàu du lịch 

nên có rất nhiều những công việc trên tàu này hoàn toàn phù hợp với lao 

động nữ. Một ví dụ khác nhƣ công việc đào gốc cây có đƣờng kính lớn hơn 

40 cm. Ngày nay với máy móc và công nghệ hiện đại, phụ nữ hoàn toàn có 

thể làm đƣợc. Do vậy, việc sửa đổi những quy định của pháp luật về cấm sử 

dụng lao động nữ trong những điều kiện, công việc hoặc nghề là vô cùng cần 

thiết. 

 

- Thứ hai: Sử dụng lao động 

 

Pháp luật về sử dụng lao động của Việt Nam nhìn chung không có sự 

phân biệt đối xử về giới. Hơn thế nữa, pháp luật còn có một số biện pháp 

bảo vệ sức khỏe sinh sản cho lao động nữ. Tuy nhiên, vẫn còn một số quy 

định chƣa đủ chặt chẽ, chƣa đáp ứng hết các yêu cầu cần thiết của ngƣời lao 

động nói chung và lao động nữ nói riêng và phần nào đã trở nên không còn 

phù hợp với xu thế phát triển kinh tế-xã hội của đất nƣớc. Đặc biệt, một số 

quy định thể hiện sự bảo vệ quá mức làm mất đi tính khả thi, thậm chí tăng 

thêm định kiến đối với việc sử dụng lao động nữ và dẫn đến phân biệt đối xử 

về giới. 

  

Chẳng hạn đối với quy định về đào tạo nghề dự phòng, theo BLLĐ,  

các cơ quan Nhà nƣớc có trách nhiệm mở rộng nhiều loại hình đào tạo thuận 

lợi cho lao động nữ để ngoài nghề đang làm ngƣời lao động nữ còn có thêm 

nghề dự phòng và để việc sử dụng lao động nữ đƣợc dễ dàng, phù hợp với 

đặc điểm về cơ thể, sinh lý và chức năng làm mẹ của phụ nữ (Điều 110 

BLLĐ). Nghị định số 23/1996/NĐ-CP còn quy định đào tạo nghề dự phòng 
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là trách nhiệm của doanh nghiệp sử dụng lao động nữ. Các doanh nghiệp sử 

dụng lao động nữ phải nghiên cứu những nghề mà lao động nữ sau một thời 

gian làm việc cho doanh nghiệp, không còn phù hợp hoặc không đủ sức 

khỏe để đảm đƣơng công việc đang làm cho đến khi nghỉ hƣu để đào tạo 

nghề dự phòng cho họ. Quy định này đƣợc xây dựng dựa trên thực tế là vào 

những năm 90, phần lớn các doanh nghiệp của Việt Nam thuộc sở hữu của 

Nhà nƣớc, nên các chi phí phát sinh sẽ do Nhà nƣớc chịu trách nhiệm. Tuy 

nhiên, quy định này đã không tính đến sự phát triển nhanh chóng của nền 

kinh tế, cũng nhƣ sự tham gia của các chủ thể khác nhau với tƣ cách là 

những ngƣời sử dụng lao động từ các thành phần kinh tế khác nhau vào thị 

trƣờng lao động. Do vậy, quy định này đã khiến doanh nghiệp không muốn 

sử dụng lao động nữ vì chi phí tăng thêm, liên quan đến việc cung cấp các 

khóa đào tạo dự phòng cho lao động nữ, dẫn đến gánh nặng tài chính và làm 

giảm khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp. Hơn nữa, nếu sử dụng lao động 

nữ mà không thực hiện quy định này họ sẽ là những doanh nghiệp vi phạm 

pháp luật. Tƣơng tự nhƣ vậy, quy định đối với “những nơi sử dụng nhiều lao 

động nữ, ngƣời sử dụng lao động có trách nhiệm giúp đỡ tổ chức nhà trẻ, lớp 

mẫu giáo hoặc hỗ trợ một phần chi phí cho lao động nữ có con ở lứa tuổi gửi 

trẻ, mẫu giáo” cũng sẽ không khả thi và gây tâm lý không muốn nhận lao 

động nữ cho ngƣời sử dụng lao động vì gánh nặng tài chính và pháp lý. Hơn 

nữa, tại sao chỉ những doanh nghiệp sử dụng nhiều lao động nữ, mà không 

phải doanh nghiệp sử dụng nhiều lao động nam phải thực hiện trách nhiệm 

này, phải chăng việc chăm sóc con cái chỉ là trách nhiệm của ngƣời mẹ - lao 

động nữ mà không phải của cả cha và mẹ (lao động nữ và lao động nam). Ở 

đây có thể nói quy định này đã tạo nên sự phân biệt đối xử về giới. Một ví 

dụ điển hình khác là theo quy định tại điều 118 BLLĐ, “các doanh nghiệp sử 

dụng nhiều lao động nữ phải phân công ngƣời trong bộ máy quản lý điều 

hành doanh nghiệp làm nhiệm vụ theo dõi vấn đề lao động nữ; khi quyết 

định những vấn đề liên quan đến quyền và lợi ích của phụ nữ và trẻ em, phải 

tham khảo ý kiến của  đại diện những ngƣời lao động nữ”. Quy định này có 

thể tạo ra nhận thức là sử dụng lao động nữ sẽ phải thực hiện nhiều nghĩa vụ 

hơn, đồng nghĩa với chi phí tăng thêm, cũng nhƣ sẽ bị các cơ quan quản lý 

kiểm tra nhiều hơn và quyền tự chủ, điều hành của doanh nghiệp có thể bị 

chi phối bởi đại diện những ngƣời lao động nữ. Điều này có nguy cơ dẫn đến 

sự định kiến với lao động nữ, từ đó phân biệt đối xử với lao động nữ khi 

tuyển dụng lao động.  
 
Quy định cho phép lao động nữ trong thời gian hành kinh đƣợc nghỉ 

30 phút mỗi ngày trong thời gian làm việc mà vẫn đƣợc hƣởng nguyên 

lƣơng cũng là một vấn đề cần đƣợc xem xét. Vì đây là một quy định rất khó 
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thực thi trên thực tế, đặc biệt đối với những doanh nghiệp sử dụng nhiều lao 

động nữ. Liệu doanh nghiệp có thể kiểm soát đƣợc việc chấm công đối với 

quy định này nếu ngƣời lao động tận dụng cơ hội để né tránh làm việc? Hơn 

nữa, việc cho phép lao động nữ nghỉ 30 phút mỗi ngày trong thời gian hành 

kinh chỉ phù hợp với hoàn cảnh trƣớc đây khi chƣa có những phƣơng tiện 

tiện dụng cho việc vệ sinh.  

 

Pháp luật Việt Nam tuy  đã có những quy định nhằm tránh tình trạng 

xúc phạm đến danh dự nhân phẩm của ngƣời lao động đặc biệt là lao động 

nữ, song mới chỉ là từ phía ngƣời sử dụng lao động mà chƣa bao gồm những 

xúc phạm từ chính những ngƣời đồng nghiệp. Những quy định này không đủ 

để bảo vệ ngƣời lao động khỏi nạn quấy rối tình dục tại nơi làm việc.  

 

Một vấn đề cũng đƣợc đặt ra ở đây là đối với lao động nữ nghỉ chế độ 

thai sản. Theo quy định của pháp luật, lao động nữ nghỉ chế độ thai sản đƣợc 

hƣởng trợ cấp và đƣợc đảm bảo chỗ làm việc khi hết thời gian nghỉ. Xung 

quanh vấn đề này hiện có nhiều quan điểm khác nhau, đặc biệt là về thời 

gian nghỉ thai sản của lao động nữ. Tuy nhiên, vấn đề đƣợc đặt ra ở đây chỉ 

liên quan đến giới. Đó là, theo quy định của pháp luật khi lao động nữ sinh 

con chỉ có lao động nữ mới đƣợc nghỉ và hƣởng chế độ thai sản. Điều này là 

hợp lý vì sau khi sinh, ngƣời phụ nữ cũng cần nghỉ ngơi để phục hồi sức 

khỏe và nuôi con nhỏ. Tuy nhiên, thực tế cho thấy, không phải tất cả lao 

động nữ đều muốn nghỉ thai sản đến hết thời hạn theo quy định. Vì nhiều 

những lý do khác nhau nhƣ nguy cơ mất việc làm, thu nhập, cơ hội chia sẻ 

trách nhiệm với ngƣời chồng nên họ có thể mong muốn đi làm sớm trƣớc 

thời hạn. Ngay trong một gia đình, cả vợ và chồng đều tham gia quan hệ lao 

động, nếu thu nhập của ngƣời vợ cao hơn rất nhiều so với ngƣời chồng, có 

thể ngƣời chồng sẽ chấp nhận ở nhà chăm con để ngƣời vợ đi làm. Do vậy, 

pháp luật cần có những quy định linh hoạt đối với vấn đề này. Sự cho phép 

ngƣời chồng đƣợc nghỉ thay vợ (sau khi ngƣời vợ đã nghỉ đƣợc một thời 

gian nhất định để phục hồi sức khỏe) sẽ không chỉ đảm bảo đƣợc quyền lợi 

của ngƣời lao động mà còn đảm bảo đƣợc sự bình đẳng về giới, khuyến 

khích nam giới cùng gánh vác công việc gia đình, chia sẻ trách nhiệm với nữ 

giới. Sẽ là tốt hơn nếu cho phép ngƣời chồng cũng đƣợc nghỉ một thời gian 

nhất định khi vợ sinh con để cả bố và mẹ đều có cơ hội chăm sóc con cái.  

  

- Thứ ba: Trong đảm bảo việc làm 

 

Pháp luật lao động đã có rất nhiều quy định nhằm bảo vệ việc làm cho 

lao động nữ để họ có thể bình đẳng một cách thực chất so với nam giới. Tuy 
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nhiên, một số quy định bảo vệ lao động nữ nhƣng thực chất lại không bảo vệ 

đƣợc cho họ, dẫn đến bất bình đẳng giới. Một trong những trƣờng hợp đó là 

lao động nữ có thai có quyền đơn phƣơng chấm dứt hợp đồng lao động mà 

không phải bồi thƣờng nếu có giấy của thầy thuốc chứng nhận tiếp tục làm 

việc sẽ ảnh hƣởng xấu tới thai nhi (Điều 112 BLLĐ). Có thể thấy việc lao 

động nữ đƣợc đơn phƣơng chấm dứt hợp đồng lao động trong trƣờng hợp 

này hoàn toàn không phải là mong muốn của họ mà vì tƣơng lai của đứa trẻ. 

Tuy nhiên, đơn phƣơng chấm dứt hợp đồng lao động ở đây đồng nghĩa với 

việc họ bị mất việc làm, mất thu nhập và hầu nhƣ không có cơ hội để có thể 

trở lại làm việc sau khi sinh con.  Vì vậy, pháp luật cần có những quy định 

để đảm bảo việc làm cho lao động nữ sau khi sinh con trong trƣờng hợp này 

bằng cách thay quy định về quyền đƣợc đơn phƣơng chấm dứt hợp đồng lao 

động nữ bằng quyền đƣợc tạm hoãn hợp đồng lao động. 
 

Bên cạnh đó, cũng cần xem xét lại quy định tại khoản 3 Điều 111 

BLLĐ nhằm đảm bảo hơn vấn đề bình đẳng giới. Khoản này quy định 

“trong thời gian có thai, nghỉ thai sản, nuôi con nhỏ dƣới 12 tháng tuổi, 

ngƣời lao động nữ đƣợc tạm hoãn việc đơn phƣơng chấm dứt hợp đồng, kéo 

dài thời hiệu xem xét xử lý kỷ luật lao động, trừ trƣờng hợp doanh nghiệp 

chấm dứt hoạt động”. Vấn đề đặt ra ở chỗ, có rất nhiều trƣờng hợp khi sinh 

con, ngƣời mẹ chết, ngƣời bố phải thay ngƣời mẹ nuôi con nhỏ hoặc những 

trƣờng hợp lao động nam nhận nuôi con nuôi hợp pháp dƣới 12 tháng tuổi. 

Trong trƣờng hợp này rõ ràng là cả lao động nam và lao động nữ đều phải 

nuôi con nhỏ. Việc ngƣời bố không đƣợc hƣởng các quyền nêu ở trên rõ 

ràng thể hiện sự bất bình đẳng giới trong đảm bảo việc làm cho ngƣời lao 

động của cả hai giới đối với những trƣờng hợp nhất định.   

  

 Một trong những vấn đề cũng đƣợc đặt ra ở đây trong đảm bảo việc 

làm là độ tuổi nghỉ hƣu của lao động nam và lao động nữ. Theo quy định của 

pháp luật hiện hành (Bộ luật Lao động và Luật Bảo hiểm xã hội) thì tuổi 

nghỉ hƣu đối với lao động nam là 60 tuổi và đối với lao động nữ là 55 tuổi. 

Nhƣ vậy, có sự chênh lệch trong độ tuổi nghỉ hƣu của lao động nam và lao 

động nữ (chênh nhau 5 tuổi). Hiện nay đang có nhiều quan điểm khác nhau 

trong giải quyết vấn đề này. Có quan điểm cho rằng quy định nhƣ vậy là hợp 

lý, vì thể lực của phụ nữ kém hơn nam giới. Có rất nhiều công việc mà lao 

động nữ ở độ tuổi từ 55 tuổi trở lên không thể đảm đƣơng đƣợc, đặc biệt là 

những công việc nặng nhọc, độc hại hoặc lao động chân tay. Hơn nữa, với 

quan niệm theo truyền thống Á Đông, phụ nữ đƣợc nghỉ hƣu sớm so với 

nam giới là một ƣu tiên, ƣu đãi, là sự ghi nhận đóng góp của họ đối với trách 

nhiệm chăm sóc gia đình. 
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 Tuy nhiên, quan điểm khác lại cho rằng quy định này hoàn toàn 

không hợp lý, có sự phân biệt đối xử về giới giữa lao động nam và lao động 

nữ trong lĩnh vực việc làm mà cụ thể là cơ hội việc làm. Theo quan điểm của 

một số chuyên gia về giới, đây còn đƣợc coi nhƣ là một trƣờng hợp phân 

biệt đối xử trực tiếp về giới trong việc làm, nghề nghiệp
32

. Lao động nữ nghỉ 

hƣu trƣớc lao động nam 5 tuổi, đồng nghĩa với việc lao động nữ mất đi cơ 

hội có việc làm thêm 5 năm nữa, cũng nhƣ mất đi cơ hội đƣợc thăng tiến cao 

hơn. Trên thực tế nhiều ngƣời lao động cả nam giới và phụ nữ muốn nghỉ 

hƣu sớm khi họ làm việc ở những khu vực đƣợc cho là nặng nhọc, độc hại, 

nhƣ hầm lò, luyện kim, dệt may, vệ sinh môi trƣờng. Nhƣng cũng có rất 

nhiều ngƣời lao động, đặc biệt là lao động nữ muốn đƣợc kéo dài thời gian 

làm việc của mình (đặc biệt những ngƣời làm việc ở khu vực quản lý Nhà 

nƣớc, quản lý kinh tế, nghiên cứu khoa học, giáo dục và y tế) do điều kiện 

sống và làm việc ngày càng đƣợc cải thiện, tuổi thọ bình quân ngày một 

nâng lên. Mặt khác, ở độ tuổi này với kinh nghiệm và thâm niên công tác, 

tiền lƣơng của lao động nữ trong nhiều trƣờng hợp sẽ đƣợc trả cao hơn rất 

nhiều, đồng nghĩa với việc mức lƣơng khi nghỉ hƣu sẽ cao hơn, cuộc sống 

của ngƣời phụ nữ khi nghỉ hƣu sẽ đƣợc đảm bảo hơn. Hơn nữa, với quy định 

tỷ lệ hƣởng mức lƣơng hƣu tối đa bằng 75% tiền lƣơng bình quân của lao 

động nữ khi có đủ 25 năm đóng góp bảo hiểm xã hội so với của nam giới khi 

phải có đủ 30 năm đóng góp bảo hiểm xã hội thì đây chính là một sự phân 

biệt đối xử đối với nam giới. Hơn thế nữa, số liệu thống kê và thực tế cho 

thấy phụ nữ sống thọ hơn nam giới, nên đây sẽ là một vấn đề cân đối tài 

chính của quỹ bảo hiểm xã hội với nguyên tắc “đóng góp và hƣởng thụ”
33

 

phải tỷ lệ thuận với nhau. Tƣơng tự nhƣ vậy đối với quy định hƣởng trợ cấp 

một lần đƣợc tính theo số năm đóng bảo hiểm xã hội kể từ năm thứ ba mƣơi 

mốt trở đi đối với nam và năm thứ hai mƣơi sáu trở đi đối với nữ. Cứ mỗi 

năm đóng bảo hiểm xã hội thì đƣợc tính bằng 0,5 tháng lƣơng bình quân. Do 

đó, đây cũng là một vấn đề đòi hỏi phải nghiên cứu xem xét kỹ lƣỡng nhằm 

đƣa ra những phƣơng án giải quyết  sao cho hợp lý nhất. 
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4.2 Công ƣớc số 100 về trả công bình đẳng giữa lao động nam và 

lao động nữ cho một công việc có giá trị ngang nhau và thực trạng nội 

luật hóa Công ƣớc trong pháp luật Việt Nam. 

 

4.2.1.Công ước số 100 về trả công bình đẳng giữa lao động nam và 

lao động nữ cho một công việc có giá trị ngang nhau. 

 

Công ƣớc số 100 đƣợc Hội nghị toàn thể của Tổ chức Lao động Quốc 

tế tại kỳ họp thứ 34 thông qua ngày 29 tháng 6 năm 1951. Công ƣớc bắt đầu 

có hiệu lực từ ngày 23 tháng 5 năm 1953. Theo Công ƣớc này, các quốc gia 

thành viên bằng những biện pháp thích hợp với các phƣơng pháp hiện hành 

trong việc ấn định mức trả công phải khuyến khích và trong chừng mực phù 

hợp với các phƣơng pháp ấy, đảm bảo việc áp dụng cho mọi ngƣời lao động 

nguyên tắc trả công bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ với một 

công việc có giá trị ngang nhau (Điều 2). Điều đó có nghĩa các mức trả công 

cho ngƣời lao động không đƣợc có sự phân biệt đối xử về giới. Phân biệt đối 

xử về giới liên quan đến việc trả lƣơng xảy ra khi tiêu chí xác định mức trả 

công không dựa trên bản chất của công việc và nội dung thực chất của công 

việc đó mà dựa vào giới tính của ngƣời thực hiện công việc và những định 

kiến giới cho những công việc mà nam giới và nữ giới có thể  hoặc không 

thể làm. Ngƣời lao động nam hay nữ cần phải đƣợc nhận thù lao bình đẳng 

không những cho loại công việc giống hệt nhau hay tƣơng tự mà còn cho 

những công việc có giá trị ngang nhau, tức là công việc không giống nhau 

nhƣng có giá trị tƣơng đƣơng. Việc trả công bình đẳng cho lao động nam và 

lao động nữ cho một công việc có giá trị ngang nhau ở đây đƣợc hiểu là 

trƣờng hợp lao động nam và lao động nữ có trình độ, kỹ năng hay kinh 

nghiệm tƣơng đƣơng đƣợc trả mức lƣơng nhƣ nhau khi cùng làm một công 

việc nhƣ nhau trong cùng một lĩnh vực hoạt động nhƣ nhau và trong những 

điều kiện làm việc tƣơng đƣơng nhƣ nhau. Ngoài ra, khi phụ nữ và nam giới 

thực hiện các công việc khác nhau về nội dung nhƣng có giá trị tƣơng 

đƣơng, họ cũng sẽ đƣợc nhận mức lƣơng tƣơng đƣơng. Điều này trong thực 

tế đòi hỏi các quốc gia phải so sánh một cách có hệ thống giá trị của các 

công việc có đa số nữ giới tham gia với giá trị của các công việc có đa số 

nam giới tham gia.  

 

Nguyên tắc này cũng đƣợc áp dụng cho tất cả mọi ngƣời lao động và 

tất cả những ngành kinh tế (nông nghiệp, sản xuất, dịch vụ) cả ở khu vực 

nhà nƣớc hay tƣ nhân, chính thức hay phi chính thức. 
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Tiền công ở đây sẽ bao gồm tiền lƣơng (cơ bản hoặc tối thiểu) và các 

khoản thù lao khác (nhƣ tiền thƣởng, phụ cấp, ...) do ngƣời sử dụng lao động 

trả cho ngƣời lao động một cách trực tiếp hay gián tiếp phát sinh từ việc làm 

của họ.   

 

Công ƣớc cũng đã xác định nguyên tắc này có thể đƣợc áp dụng bằng 

việc: 

- thể chế hóa trong các văn bản quy phạm pháp luật;  

 

- hoặc bằng cơ chế ấn định việc trả công đã đƣợc thiết lập, hay công 

nhận theo pháp luật; 

 

 - hoặc bằng các thỏa ƣớc lao động tập thể mà ngƣời sử dụng lao động 

và ngƣời lao động đã cùng nhau ký kết; 

 

- hoặc bằng sự kết hợp các biện pháp nói trên. 

 

Nhằm mang lại hiệu quả cho việc áp dụng Công ƣớc này, cần phải sử 

dụng các biện pháp khuyến khích việc đánh giá một cách khách quan việc 

làm, căn cứ trên những công việc phải thực hiện trong việc làm ấy. 

 

Những mức trả công chênh lệch giữa những ngƣời lao động không xét 

theo giới tính mà là tƣơng ứng với những khác biệt trong công việc phải làm 

đã đƣợc xác định bằng việc đánh giá khách quan thì sẽ không bị coi là vi 

phạm nguyên tắc trả công bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ cho 

một công việc có giá trị ngang nhau. 

 

Nhƣ vậy, có thể thấy, Công ƣớc số 100 của Tổ chức Lao động Quốc 

tế đòi hỏi các quốc gia thành viên khi phê chuẩn Công ƣớc phải: 

 

- Đảm bảo  thực hiện đúng nguyên tắc trả lƣơng công bằng cho ngƣời 

lao động không có sự phân biệt về giới ở những công việc có giá trị ngang 

nhau trong khu vực nhà nƣớc và trong những lĩnh vực mà họ tham gia, dù 

trực tiếp hay gián tiếp, vào quy trình xác định tiền lƣơng. 

 

- Thúc đẩy các nguyên tắc của Công ƣớc trong khu vực tƣ nhân và 

trong những lĩnh vực mà họ can thiệp vào, dù trực tiếp hay gian tiếp. 
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4.2.2. Thực trạng nội luật hóa các quy định của công ước trong 

pháp luật Việt Nam. 

 

Việt Nam phê chuẩn Công ƣớc số 100 vào năm 1997 cùng ngày với 

Công ƣớc 111 (ngày 17 tháng 10 năm 1997). Tƣơng tự nhƣ đối với Công 

ƣớc số 111, trƣớc khi phê chuẩn Công ƣớc 100, Việt Nam cũng đã tiến hành 

các hoạt động rà soát các văn bản quy phạm pháp luật của quốc gia và tiến 

hành hoàn thiện các văn bản quy phạm pháp luật có liên quan cho phù hợp 

với nội dung của Công ƣớc.  

 

Đặc biệt, sau khi phê chuẩn Công ƣớc (sau năm 1997), Việt Nam đã 

có những hoạt động trong việc nội luật hóa Công ƣớc, thể chế hóa nội dung 

Công ƣớc trong hệ thống pháp luật quốc gia. Điều này đƣợc thể hiện rất rõ 

trong việc Việt Nam sửa đổi bổ sung Bộ luật Lao động năm 2002, cùng với 

việc ban hành các văn bản hƣớng dẫn thi hành Bộ luật Lao động về tiền 

lƣơng và đặc biệt là việc ban hành Luật Bình đẳng giới vào cuối năm 2006. 

Tuy nhiên, có thể thấy các quy định của pháp luật Việt Nam về vấn đề này 

chƣa có nhiều thay đổi với những bƣớc tiến đột phá so với trƣớc khi Việt 

Nam phê chuẩn Công ƣớc.  

 

4.2.2.1. Những nội dung đã được nội luật hóa (những quy định đã phù 

hợp, tương đồng với Công ước)  

 

Nếu bảo vệ việc làm là vấn đề có tính tiên quyết thì trả công bình 

đẳng lại là vấn đề có ý nghĩa then chốt trong việc xóa bỏ phân biệt đối xử về 

giới,  đặc biệt liên quan đến lao động nữ. Không thể có bình đẳng giới khi 

sức lao động của lao động nữ không đƣợc gắn với những lợi ích kinh tế 

ngang bằng với lao động nam. Trƣớc khi phê chuẩn Công ƣớc số 100 của Tổ 

chức Lao động Quốc tế ILO, pháp luật Việt Nam đã có những quy định về 

việc trả công bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ, bao gồm:  

 

- Điều 63 Hiến Pháp 1992 quy định “lao động nữ và nam làm việc 

nhƣ nhau thì tiền lƣơng ngang nhau”.  

 

- Điều 13 Luật Bình đẳng giới quy định “ nam, nữ bình đẳng … về 

tiền công, tiền thƣởng, bảo hiểm xã hội …”.  

 

- Điều 111 BLLĐ quy định “ngƣời sử dụng lao động phải thực hiện 

nguyên tắc bình đẳng nam nữ … về nâng bậc lƣơng và trả công lao động”.  
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-  Điều 18 Nghị định 114/2002/NĐ-CP quy định chi tiết và hƣớng dẫn 

thi hành một số Điều của BLLĐ về tiền lƣơng ngày 31 tháng 12 năm 2002 

đã cụ thể hóa nguyên tắc này là “lao động nữ nếu cùng làm việc nhƣ lao 

động nam thì đƣợc trả lƣơng nhƣ nhau”.  

 

- Điều 55 Bộ luật Lao động quy định “tiền lƣơng của ngƣời lao động 

do hai bên thỏa thuận trong hợp đồng lao động và đƣợc trả theo năng suất 

lao động, chất lƣợng và hiệu quả công việc và không thấp hơn mức lƣơng tối 

thiểu do Nhà nƣớc quy định”. 

 

Tiền lƣơng tối thiểu là mức tiền lƣơng thấp nhất mà ngƣời sử dụng lao 

động phải trả cho ngƣời lao động khi ngƣời lao động hoàn thành một công 

việc đơn giản, nhẹ nhàng trong điều kiện lao động bình thƣờng để bù đắp 

sức lao động giản đơn và một phần tích lũy tái sản xuất sức lao động mở 

rộng. Ở Việt Nam, Chính phủ công bố ba mức lƣơng tối thiểu, gồm mức 

lƣơng tối thiểu chung, mức lƣơng tối thiểu vùng cho các doanh nghiệp trong 

nƣớc và mức lƣơng tối thiểu vùng cho các doanh nghiệp có vốn đầu tƣ nƣớc 

ngoài. Các mức lƣơng tối thiểu này đều đƣợc áp dụng cho mọi ngƣời lao 

động, không phân biệt giới tính. 

 

Cũng theo quy định của pháp luật, các doanh nghiệp nhà nƣớc sẽ phải 

áp dụng hệ thống thang, bảng lƣơng của Nhà nƣớc, còn doanh nghiệp thuộc 

các thành phần kinh tế khác thì đƣợc quyền xây dựng hệ thống thang, bảng 

lƣơng riêng. Hiện tại, có 2 thang lƣơng và 20 bảng lƣơng đƣợc xây dựng để 

áp dụng thống nhất trong các doanh nghiệp nhà nƣớc và làm cơ sở để xếp 

lƣơng, nâng bậc lƣơng, đóng bảo hiểm xã hội và bảo hiểm y tế, tính toán các 

chế độ phụ cấp khác theo quy định và theo thỏa thuận giữa ngƣời lao động 

và ngƣời sử dụng lao động. Những doanh nghiệp thuộc các thành phần kinh 

tế khác tuy đƣợc quyền tự xây dựng hệ thống thang, bảng lƣơng riêng trên 

cơ sở khả năng thực tế của mình nhƣng vẫn phải đảm bảo một số nguyên tắc 

chung do Chính phủ quy định. Đó là: 

 

- Bội số của thang lƣơng, bảng lƣơng là hệ số mức lƣơng cao nhất của 

ngƣời lao động có trình độ quản lý, chuyên môn kỹ thuật, nghiệp vụ cao 

nhất so với ngƣời có trình độ thấp nhất. 

 

- Số bậc của thang lƣơng, bảng lƣơng phụ thuộc vào độ phức tạp quản 

lý, cấp bậc của công việc đòi hỏi. Khoảng cách của bậc lƣơng liền kề phải 

đảm bảo khuyến khích nâng cao trình độ, chuyên môn kỹ thuật, nghiệp vụ, 
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khả năng tích lũy kinh nghiệm, chênh lệch giữa hai bậc lƣơng liền kề thấp 

nhất là 5%. 

 

- Mức lƣơng thấp nhất đối với lao động có nghề, công việc đòi hỏi 

qua đào tạo nghề phải cao hơn ít nhất 7% so với mức lƣơng tối thiểu vùng 

do Chính phủ quy định. 

 

Cũng theo quy định của pháp luật Việt Nam, ngƣời lao động dù là 

nam hay nữ nếu làm thêm giờ thì đều đƣợc trả lƣơng làm thêm giờ và mức 

tiền lƣơng làm thêm giờ là nhƣ nhau (ít nhất bằng 150% nếu làm thêm vào 

ngày bình thƣờng, 200% vào ngày nghỉ hàng tuần, 300% nếu vào ngày lễ 

tết) không có sự phân biệt về giới. Ngƣời lao động dù là lao động nam hay 

lao động nữ cũng đều đƣợc trả lƣơng khi ngừng việc, đƣợc tạm ứng tiền 

lƣơng theo quy định của pháp luật. 

 

Nhƣ vậy, các quy định nêu trên đều không có sự phân biệt về giới 

trong trả công giữa lao động nam và lao động nữ khi những lao động này 

cùng làm một công việc. Ngay cả những biện pháp mà Chính phủ tiến hành 

để triển khai việc thực hiện những cơ chế ấn định tiền lƣơng phù hợp cũng 

không phụ thuộc vào việc công việc đó đƣợc nam giới hay nữ giới thực hiện. 

Tuy nhiên, trong thực tế, mức lƣơng trung bình của lao động nữ vẫn thấp 

hơn mức lƣơng trung bình của lao động nam.  

 

4.2.2.2. Những nội dung chưa được nội luật hóa  

 

Nhìn chung các quy định của pháp luật hiện hành về cơ bản không có 

sự phân biệt đối xử về giới trong trả lƣơng và thu nhập, phần nào phù hợp 

với các tiêu chuẩn quốc tế về lĩnh vực này (Công ƣớc 111). Tuy nhiên, vẫn 

còn một số nội dung của Công ƣớc chƣa đƣợc nội luật hóa trong hệ thống 

pháp luật quốc gia.   

 

-  Thứ nhất, Công ƣớc quy định về việc trả công bình đẳng giữa lao 

động nam và lao động nữ cho một công việc có giá trị ngang nhau. Song, kể 

cả giai đoạn trƣớc khi phê chuẩn Công ƣớc và giai đoạn sau khi phê chuẩn 

đến nay, pháp luật lao động Việt Nam mới chỉ  quy định về việc trả lƣơng 

công bằng giữa lao động nam và lao động nữ cho những công việc nhƣ nhau 

(giống nhau) mà chƣa có quy định về việc trả lƣơng công bằng giữa lao 

động nam và lao động nữ cho những công việc có giá trị ngang nhau. Pháp 

luật lao động cũng chƣa có quy định về những công việc có giá trị ngang 

nhau để có thể xác định việc trả lƣơng cho lao động nam và lao động nữ khi 
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làm những công việc này. Điều đó cho thấy, tiến trình nội luật hóa Công ƣớc 

còn chậm, chƣa đáp ứng đƣợc đúng các quy định trong Công ƣớc cũng nhƣ 

xu hƣớng hội nhập quốc tế. Vì vậy, trong thời gian tới Việt Nam cần có 

những quy định về cách xác định những công việc có giá trị ngang nhau và 

việc trả lƣơng công bằng giữa lao động nam và lao động nữ khi làm những 

công việc này. 

 

- Thứ hai, có sự khác biệt trong tiền lƣơng của lao động nam và lao 

động nữ khi nghỉ hƣu (đối với lao động đóng bảo hiểm theo hệ thống thang, 

bảng lƣơng nhà nƣớc). 

 

Theo quy định của pháp luật không có sự phân biệt về tiền lƣơng giữa 

lao động nam và lao động nữ, từ mức lƣơng khởi điểm ban đầu đến việc 

nâng bậc lƣơng. Tuy nhiên, do độ tuổi về hƣu của lao động nam và lao động 

nữ khác nhau (chênh nhau 5 tuổi), nên mặc dù không có sự phân biệt đối xử 

về giới trong tiền lƣơng ở thời điểm bắt đầu đi làm và trong suốt quá trình đi 

làm, vẫn tồn tại một sự khác biệt trong mức lƣơng hƣu của nam giới và phụ 

nữ do có sự phân biệt đối xử về giới trong độ tuổi nghỉ hƣu.   

 

Theo quy định của pháp luật, tiền lƣơng khởi điểm cho lao động nam 

và lao động nữ ở cùng một ngành, nghề hay công việc là nhƣ nhau. Thời 

gian và điều kiện nâng bậc lƣơng của lao động nam và lao động nữ cũng 

hoàn toàn giống nhau (thông thƣờng là 3 năm một bậc đối với trình độ đại 

học). Nhƣng vì lao động nữ nghỉ hƣu trƣớc lao động nam 5 tuổi nên tại thời 

điểm về hƣu, tiền lƣơng của lao động nữ thấp hơn so với lao động nam 

khoảng hai bậc. Điều này dẫn đến tình trạng mức lƣơng hƣu của lao động nữ 

thấp hơn so với lao động nam, mặc dù có thể đều hƣởng tỷ lệ lƣơng hƣu tối 

đa là 75%. Vì vậy, nếu độ tuổi về hƣu của lao động nữ không đƣợc nâng lên 

ngang bằng với nam giới sẽ luôn tồn tại một sự chênh lệch lớn trong mức 

lƣơng hƣu của phụ nữ và nam giới - một sự phân biệt đối xử về giới cần 

đƣợc loại bỏ. 

 

- Thứ ba, liên quan đến cơ chế thi đua khen thƣởng. Pháp lệnh thi đua 

khen thƣởng quy định ngƣời lao động nghỉ việc từ 40 ngày trở lên trong 1 

năm sẽ không đƣợc quyền xét thi đua khen thƣởng. Hầu hết các cơ quan 

hành chính, sự nghiệp và các doanh nghiệp đều không xét khen thƣởng cho 

lao động nữ vào năm họ nghỉ sinh con
34

. Với quy định này, nếu một lao 

                                                 
34

. Viện  Khoa học Lao động và Xã hội. Trung tâm Nghiên cứu Lao động nữ và giới. Đánh giá việc thực thi 

pháp luật lao động đối với lao động nữ, 2009, trang  3. 
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động nữ nghỉ sinh con từ tháng 11 của năm trƣớc đến hết tháng 2 của năm 

sau (4 tháng), thì sẽ không đƣợc quyền xét thi đua trong 2 năm.  

  

Việc không đƣợc xét khen thƣởng cho lao động nữ trong năm họ nghỉ 

sinh con đồng nghĩa với việc họ mất cơ hội để có thể đƣợc nâng lƣơng trƣớc 

thời hạn. Theo Thông tƣ số 18/2008/TT-BLĐTBXH, các trƣờng hợp đƣợc 

nâng lƣơng sớm, đƣợc rút ngắn thời hạn nâng bậc lƣơng bao gồm những 

ngƣời đƣợc phong danh hiệu Anh hùng lao động, Huân chƣơng lao động 

hạng Nhất, hạng Nhì và hạng Ba và chiến sỹ thi đua. Ngƣời đƣợc tặng bằng 

khen của Thủ tƣớng Chính phủ thì đƣợc rút ngắn không quá một nửa thời 

hạn đƣợc xét nâng bậc lƣơng. Ngƣời hai năm liền đƣợc tặng bằng khen cấp 

Bộ, chiến sỹ thi đua cấp ngành, lĩnh vực thì đƣợc rút ngắn một năm (12 

tháng) thời hạn xét nâng bậc lƣơng. Nhƣ vậy, việc khen thƣởng gắn với thời 

gian làm việc liên tục đã tạo nên một sự phân biệt đối xử gián tiếp về giới 

trong tiền lƣơng đối với lao động nữ.   

 

 

5. CHÊNH LỆCH GIỚI VỀ CƠ HỘI, ĐỐI XỬ VÀ THU NHẬP   

 

5.1. Mức độ chênh lệch giới về cơ hội, đối xử và thu nhập 

 

5.1.1. Mức độ chênh lệch giới về cơ hội và đối xử 
 

Đo lƣờng mức độ chênh lệch giới về cơ hội và đối xử trong việc làm 

và nghề nghiệp là một việc khó, nhƣng vẫn có thể nhận thấy trong các báo 

cáo quốc gia, các nghiên cứu thực thi pháp luật về lao động. Hầu hết các báo 

cáo, nghiên cứu này đều khẳng định có chênh lệch giới về cơ hội và đối xử 

trong việc làm và nghề nghiệp ở hầu hết các khâu: tuyển dụng, sử dụng lao 

động, đào tạo, nâng cao tay nghề, nâng lƣơng, thăng tiến, đặc biệt là trong 

tuổi nghỉ hƣu.  

 

Số liệu Tổng điều tra dân số và nhà ở Việt Nam năm 2009 cho thấy có 

sự chênh lệch rất lớn về việc làm theo ngành nghề của nam giới và phụ nữ 

(Xem hình 1 và hình 2 dƣới đây).   
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Hình 1 

 

Ngành nghề mà nam giới chiếm ưu thế , 2009
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Nguồn: Tổng điều tra dân số và nhà ở Việt Nam năm 2009. Các kết quả chủ yếu.  

Ban chỉ đạo Tổng điều tra dân số và nhà ở Trung ƣơng. Hà Nội, 2010. 

 
Hình 2 

Ngành nghề mà phụ nữ chiếm ưu thế, 2009
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Nguồn: Tổng điều tra dân số và nhà ở Việt Nam năm 2009. Các kết quả chủ yếu.  

Ban chỉ đạo Tổng điều tra dân số và nhà ở Trung ƣơng. Hà Nội, 2010. 
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Về tuyển dụng lao động 

 

Nhƣ đã phân tích ở phần 4.1.2.1, mặc dầu pháp luật lao động luôn 

đảm bảo nguyên tắc không phân biệt đối xử trực tiếp giữa lao động nam và 

lao động nữ trong mọi lĩnh vực lao động đặc biệt là lĩnh vực việc làm, nhƣng 

tình trạng phân biệt đối xử về độ tuổi và điều kiện tuyển dụng giữa nam giới 

và phụ nữ vẫn thƣờng xảy ra. Phụ nữ ít có cơ hội đƣợc tuyển dụng hơn nam 

giới, thể hiện ngay trong các thông báo tuyển dụng đƣợc đăng tải trên các 

phƣơng tiện thông tin đại chúng hằng ngày (Xem Hộp 1).  

  

 

 

Hộp 1 

Quảng cáo trên báo Hà Nội mới ngày 6/9/2005 

Thi tuyển công chức: Viện Kiểm nghiệm, Bộ Y tế 

• Điều kiện tuyển dụng và số công chức cần tuyển: 

• Mƣời ba dƣợc sỹ tốt nghiệp đại học, loại giỏi hoặc xuất sắc đối với 

nữ, tốt nghiệp trung bình hoặc cao hơn đối với nam, sẽ đƣợc tuyển 

dụng làm công tác nghiên cứu về kiểm tra chất lƣợng dƣợc và mỹ 

phẩm. Ngƣời tuyển dụng không quá 30 tuổi. 

• ...................................................... 

• Hạn nộp hồ sơ: 30.9.2005 

• Thời gian thi tuyển: Từ 15 – 30.10.2005. 

• Địa chỉ liên hệ: Phòng Hành chính Tổ chức, Viện Kiểm nghiệm, 48 

Hai Bà Trƣng, Hà Nội, Điện thoại: 04.8256926.  

 

Điều đáng lƣu ý là trên thực tế lao động nữ còn phải chịu một số quy 

định bất hợp lý của doanh nghiệp nhƣ không đƣợc kết hôn hoặc không đƣợc 

sinh con trong một thời gian nhất định sau khi đƣợc tuyển dụng, mặc dù Bộ 

luật Lao động đã quy định “ngƣời sử dụng lao động phải ƣu tiên nhận phụ 

nữ vào làm việc khi ngƣời đó đủ tiêu chuẩn tuyển chọn làm công việc phù 

hợp với cả nam và nữ mà doanh nghiệp đang cần”. Theo Uỷ ban các vấn đề 

xã hội của Quốc hội, có đến 15,28% doanh nghiệp quy định lao động nữ khi 

đƣợc tuyển dụng phải sau một thời gian mới đƣợc kết hôn (doanh nghiệp 

nhà nƣớc là 34,09%, công ty TNHH 3,03%). Khoảng thời gian này rất khác 

nhau: 45,45% quy định 1 năm mới đƣợc kết hôn; 18,16% quy định từ 1-2 

năm; 36,37% quy định trên 2 năm mới đƣợc kết hôn. Ngoài ra, có đến 
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58,33% doanh nghiệp quy định sau khi đƣợc tuyển dụng, tối thiểu phải sau 2 

năm, lao động nữ mới đƣợc sinh con
35

. Thậm chí, một số doanh nghiệp tại 

các khu công nghiệp ở tỉnh Bắc Ninh đã buộc thôi việc đối với lao động phổ 

thông nữ khi họ mang thai
36

.   

 

Về sử dụng lao động 

 

Nhƣ đã đƣợc phân tích tại phần 4.1.2.1, các quy định của pháp luật 

hiện hành về trách nhiệm của doanh nghiệp có sử dụng nhiều lao động nữ 

đối với việc thực hiện chế độ thai sản vô hình chung đã làm chi phí khi sử 

dụng lao động nữ tốn kém hơn khi sử dụng lao động nam. Mặt khác, việc 

quy định phải ưu tiên nhận phụ nữ vào làm việc khi người đó đủ tiêu chuẩn 

tuyển chọn làm công việc phù hợp với cả nam và nữ mà doanh nghiệp đang 

cần hầu nhƣ không đƣợc giám sát thực hiện một cách hiệu quả và vì vậy 

việc vi phạm mà không bị xử lý là bình thƣờng. Thực tế đó đã góp phần làm 

cho sự phân biệt đối xử với lao động nữ trong sử dụng càng thêm sâu sắc  

  

Về đào tạo và nâng cao tay nghề 

  

 Nhiều báo cáo, nghiên cứu cũng đã chỉ ra khoảng cách giới trong cơ 

hội đào tạo. “Do phải thực hiện thiên chức làm mẹ, phụ nữ đã gặp rất nhiều 

trở ngại trong quá trình phấn đấu, tu dƣỡng và học tập vƣơn lên, đặc biệt khi 

phụ nữ trong độ tuổi sinh đẻ”
37

. Hơn nữa, một số quy định của pháp luật còn 

thiếu nhạy cảm giới - mà thực chất là phân biệt đối xử gián tiếp - đã cản trở 

phụ nữ tiếp cận các cơ hội đào tạo. Ví dụ một trong những tiêu chuẩn quy 

định cán bộ, công chức đƣợc đi đào tạo, bồi dƣỡng ở nƣớc ngoài là “sau khi 

đi đào tạo về phải còn thời gian phục vụ trong cơ quan nhà nƣớc tối thiểu 10 

năm”
38

 (Hộp 2) có nghĩa là phải ở độ tuổi trƣớc 45 đối với phụ nữ và 50 đối 

với nam giới. Nhƣ vậy, mặc dầu không có số liệu thực tế để chứng minh, 

vẫn có thể thấy cơ hội đƣợc đào tạo, bồi dƣỡng của phụ nữ luôn ít hơn của 

nam giới là 5 năm. Tác động của quy định trên đối với nam giới và phụ nữ 

có thể đƣợc thấy rõ trong ví dụ sau: giả sử một nam giới tốt nghiệp đại học 

và đi làm ở tuổi 22 và 10 năm sau đƣợc xếp vào diện quy hoạch nguồn cán 

bộ lãnh đạo. Theo quy định của Quyết định số 104/2005/QĐ-BNV, ngƣời 

cán bộ nam này có khoảng 18 năm có cơ hội đƣợc đi đào tạo, bồi dƣỡng ở 

                                                 
35

 Ủy ban về các vấn đề xã hội của Quốc hội,  Bình đẳng giới: hiện trạng chính sách và pháp luật, 2004, 

trang 67. 
36

 Tạp chí Cộng sản điện tử, 2009. 
37

 Nguyễn Thị Kim Ngân, Bộ trƣởng Bộ Lao động – Thƣơng binh và Xã hội, Thực trạng và giải pháp thực 

hiện các mục tiêu quốc gia về bình đẳng giới, 2009. 
38

 Quyết định 04/2006/QĐ – BNV ngày 25 tháng 01 năm 2006.  
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nƣớc ngoài và đến năm 50 tuổi anh ta vẫn có thể đƣợc đi đào tạo, bồi dƣỡng 

ở nƣớc ngoài theo Quyết định 04/2006/QĐ-BNV. Trong khi đó đối với một 

phụ nữ có quá trình tốt nghiệp đại học, đi làm và đƣợc xếp vào diện quy 

hoạch nguồn cán bộ lãnh đạo nhƣ của ngƣời nam giới ở trên sẽ chỉ có 

khoảng 13 năm có cơ hội đƣợc đi đào tạo, bồi dƣỡng ở nƣớc ngoài. Và để 

thực hiện vai trò tái sản xuất sức lao động, cán bộ nữ này sẽ còn ít hơn nữa 

cơ hội về thời gian so với nam giới.       

 

               
 

Hộp 2 

QUYẾT ĐỊNH SỐ 104/2005/QĐ-BNV NGÀY 03 THÁNG 10 NĂM 2005 

CỦA BỘ TRƢỞNG BỘ NỘI VỤ VỀ VIỆC BAN HÀNH QUY CHẾ  

CỬ CÁN BỘ, CÔNG CHỨC ĐI ĐÀO TẠO, BỒI DƢỠNG                                        

Ở NƢỚC NGOÀI BẰNG NGUỒN NGÂN SÁCH NHÀ NƢỚC 

Điều 3. Tiêu chuẩn cử cán bộ, công chức đi đào tạo, bồi dƣỡng ở nƣớc 

ngoài 

3. Đối với đối tƣợng trong diện quy hoạch nguồn (nêu tại điểm 5 Điều 2 

Quy chế này) nam không quá 45 tuổi, nữ không quá 40 tuổi, có thời gian 

công tác trong ngành ít nhất 3 năm trở lên.  (Điểm 5 Điều 2: Cán bộ, công 

chức trong diện quy hoạch nguồn cán bộ lãnh đạo). 

Quyết định 04/2006/QĐ-BNV ngày 25/1/2006, đã sửa Khoản 3 Điều 3 

Quyết định số 104/2005/QĐ – BNV  thành “sau khi đi đào tạo về còn thời 

gian phục vụ trong cơ quan nhà nước tối thiểu 10 năm”. 

 

 5.1.2. Mức độ chênh lệch về thu nhập theo giới  
 

Nhƣ đã đƣợc phân tích rõ ở phần 4..2.1, thu nhập theo định nghĩa của 

Công ƣớc 100 bao gồm tất cả các khoản thanh toán và phúc lợi phát sinh từ 

việc thuê lao động nhƣ các khoản thanh toán làm ngoài giờ và thƣởng, chênh 

lệch mức lƣơng do chức vụ cao, phụ cấp sinh hoạt, chia lợi nhuận phụ cấp 

nhà ở và các phúc lợi khác nhƣ cung cấp xe ôtô hay phƣơng tiện đi lại khác, 

cung cấp và làm sạch quần áo lao động hay các khoản phụ cấp khác
39

. 

Nhƣng trong nhiều báo cáo, đánh giá hiện có chỉ có số liệu về khoảng cách 

giới trong tiền lƣơng. Một số báo cáo gần đây có đƣa ra số liệu về thu nhập 

                                                 
39. ILO, Việc làm, thu nhập và bình đẳng giới ở Đông Á: hƣớng dẫn thực hiện, 2008. 
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của lao động nam và nữ, nhƣng hầu nhƣ chƣa có tài liệu nào phân tích các 

thành phần đƣợc tính trong thu nhập đó.  

  

Mặc dù Hiến pháp và Bộ luật Lao động luôn đề cao nguyên tắc lao 

động nữ và nam làm những công việc nhƣ nhau thì hƣởng tiền lƣơng nhƣ 

nhau nhƣng vẫn tồn tại một thực tế lao động nữ luôn có bình quân thu nhập 

thấp hơn của lao động nam. Điều này còn thể hiện ở các nghề, nhóm ngành 

kinh tế khác nhau, mức độ chênh lệch về thu nhập theo giới cũng khác nhau. 

 

Khoảng cách giới trong thu nhập ở Việt Nam đã đƣợc phản ánh trong 

nhiều báo cáo và từ những năm 90 của thập kỷ trƣớc. Trong “Phân tích tình 

hình và đề xuất chính sách nhằm tăng cƣờng sự tiến bộ của phụ nữ và bình 

đẳng giới ở Việt Nam” đã khẳng định năm 1998, lƣơng trung bình của phụ 

nữ chỉ bằng 87% lƣơng của nam giới trong mọi lĩnh vực của nền kinh tế
40

.  

Báo cáo quốc gia lần thứ 2 về tình hình thực hiện Công ƣớc về xóa bỏ mọi 

hình thức phân biệt đối xử với phụ nữ (CEDAW) nêu năm 1999 tỷ lệ lƣơng 

bình quân của lao động nữ trong toàn quốc chỉ bằng 70% tiền lƣơng bình 

quân của lao động nam.  

 

Báo cáo 25 năm thực hiện CEDAW tại Việt Nam nêu tiền lƣơng trung 

bình của động nữ vẫn thấp hơn lao động nam khoảng 14% bởi lao động nam 

thƣờng đảm nhận những vị trí công việc có thu nhập cao hơn (có thể là công 

việc nặng nhọc, điều kiện làm việc độc hại, khắc nghiệt hoặc giữ chức vụ 

cao hơn)
41

. Theo tài liệu Việc làm, thu nhập và bình đẳng giới ở Đông Á: 

hƣớng dẫn thực hiện của ILO, năm 2008, thì ở Việt Nam thu nhập của phụ nữ 

bằng khoảng hai phần ba thu nhập của nam giới.  

 

Điều tra lao động việc làm 1-8-2007 của Tổng cục Thống kê cũng cho 

thấy chênh lệch lớn về thu nhập giữa lao động nam và lao động nữ. Trong tất 

cả các ngành nghề, lĩnh vực, thu nhập của nữ chỉ bằng 74,5% so với thu nhập 

của nam giới. Đối với một số nhóm ngành cụ thể, nhƣ nhóm nghề có chuyên 

môn kỹ thuật bậc trung, phụ nữ có thu nhập bằng 81,5% so với thu nhập của 

nam giới có cùng trình độ. Ngay cả một số nghề, tỷ lệ tham gia của phụ nữ đã 

tăng lên, nhƣng thu nhập vẫn thấp hơn nam giới, nhƣ công nghiệp chế biến, 

thu nhập của phụ nữ bằng 77% so với thu nhập của nam giới.  

                                                 
40

 Ủy ban quốc gia vì sự tiến bộ của phụ nữ Việt Nam, Phân tích tình hình và đề xuất chính sách nhằm tăng 

cƣờng tiến bộ của phụ nữ và bình đẳng giới ở Việt Nam, 2000. 
41

 Quỹ phát triển phụ nữ liên hợp quốc, Viện nghiên cứu quyền con ngƣời, Cơ quan phát triển quốc tế 

Canada, 25 năm thực hiện công ƣớc về xóa bỏ tất cả các hình thức phân biệt đối xử chống lại phụ nữ 

(CEDAW) thực tiễn tại Việt Nam, 2006 
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Sự chênh lệch về thu nhập còn thể hiện rõ trong trình độ đào tạo của 

ngƣời lao động. Ở trình độ cao đẳng, thu nhập bình quân của lao động nữ chỉ 

bằng 90,1% so với thu nhập của nam giới. Còn ở trình độ cao hơn, từ đại học 

trở lên, thu nhập của lao động nữ chỉ bằng 85,9% thu nhập của lao động nam. 

Trong tất cả các khu vực kinh tế Nhà nƣớc, tƣ nhân, kinh doanh cá thể, tập 

thể, vốn đầu tƣ nƣớc ngoài, thì thu nhập của lao động nam vẫn luôn cao hơn 

của lao động nữ
42

.  

 

Vào thời điểm cuối năm 2009, dƣờng nhƣ khoảng cách giới trong thu 

nhập đang rộng ra do chệnh lệch về thu nhập giữa các ngành, nghề. Theo 

Báo cáo số 133/BC-LĐTBXH của Bộ Lao động – Thƣơng binh và Xã hội 

gửi Chính phủ, ngày 15 tháng 12 năm 2009 về thực trạng cung – cầu lao 

động và những giải pháp
43

 thì lƣơng bình quân tháng của ngành này gấp gần 

10 lần ngành khác đang diễn ra. Cụ thể, lƣơng bình quân tháng của ngành 

vận tải hàng không là hơn 13 triệu đồng, dầu khí là hơn 12 triệu đồng; tài 

chính tín dụng là 5,2 triệu đồng, sản xuất thiết bị văn phòng và máy tính là 

4,4 triệu đồng, khai thác than là 3,7 triệu đồng, bƣu chính viễn thông là 3,6 

triệu đồng, y tế là 3,4 triệu đồng, sản xuất điện là 3,3 triệu đồng. Trong khi 

đó, đối với ngành nuôi trồng thủy sản chỉ là 1,1 triệu đồng, lâm nghiệp - da 

giày là 1,3 triệu đồng, dệt may là 1,4 triệu đồng
44

. Điều đáng lƣu ý là những 

ngành có mức lƣơng bình quân tháng thấp là những ngành sử dụng nhiều lao 

động nữ. Ví dụ ngành giầy da tỷ lệ lao động nữ là 80%
45

, các ngành dệt may, 

điện tử, thủy sản tỷ lệ lao động nữ chiếm khoảng 80%-95% tổng số lao 

động
46

.  

 

Mặc dù các số liệu còn khác nhau, nhƣng tất cả đều khẳng định 

khoảng cách giới trong thu nhập đang tồn tại.   

 

5.2. Các yếu tố ảnh hƣởng đến chênh lệch giới về cơ hội, đối xử và 

thu nhập  

 

5.2.1. Các yếu tố ảnh hưởng đến chênh lệch giới về cơ hội và đối xử 

 

                                                 
42

 Bộ Kế hoạch và Đầu tƣ, Báo cáo sơ kết thực hiện Kế hoạch hành động vì sự tiến bộ của phụ nữ Việt 

Nam giai đoạn 2006-2010, 2008 
43

 Báo cáo số 133/BC-LĐTBXH của Bộ Lao động – Thƣơng binh và Xã hội báo cáo Chính phủ, ngày 15 

tháng 12 năm 2009 
44 

Lƣơng ngành hàng không gấp 10 lần ngành giầy da, dantri.com, tháng 12/2009 
45

 Việt Hà, Báo điện tử Đảng Cộng sản, tháng 12.2009 
46

 Tiến sĩ Lê Văn Diêu, Pháp luật về lao động nữ: Ai xây dựng nhà trẻ. http://www.tinmoi.vn, 2009  

http://www.tinmoi.vn/
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Nhìn chung bất bình đẳng giới trong cơ hội và đối xử giữa phụ nữ và 

nam giới chịu ảnh hƣởng bởi nhiều yếu tố, nhƣ số năm đi học, độ tuổi hoặc 

kinh nghiệm làm việc cũng nhƣ nhận thức về vị trí của nam giới và phụ nữ 

trong gia đình, trong xã hội và trong thị trƣờng lao động. Các yếu tố ảnh 

hƣởng đến chênh lệch giới về cơ hội và đối xử trong lĩnh vực lao động ở 

Việt Nam cũng không nằm ngoài những yếu tố nêu trên.  

 

Định kiến giới trong đánh giá khả năng của lao động nữ 

 

Các cơ hội và đối xử trong lĩnh vực lao động vẫn còn bị ràng buộc bởi 

khuôn mẫu giới - phụ nữ là ngƣời đảm nhận chính các công việc nội trợ, 

chăm sóc gia đình, còn nam giới đƣợc xem là trụ cột trong gia đình, có khả 

năng và cần phải tham gia nhiều vào các hoạt động của thị trƣờng lao động, 

giữ các vị trí lãnh đạo, quản lý. Khuôn mẫu giới đó đã định hƣớng lựa chọn 

ngành, nghề của lao động nữ, đồng thời cũng định hƣớng tuyển chọn lao 

động của ngƣời sử dụng lao động.  

 

Trình độ học vấn và trình độ chuyên môn kỹ thuật 

 

Trình độ học vấn và trình độ chuyên môn kỹ thuật của ngƣời lao động 

có ảnh hƣởng rất lớn đến cơ hội tìm kiếm việc làm của họ. Về khía cạnh 

này, nữ giới hoàn toàn bất lợi so với nam giới. Số liệu mới nhất của Tổng 

điều tra dân số và nhà ở Việt Nam năm 2009 cho thấy tỷ lệ không có trình 

độ chuyên môn kỹ thuật của phụ nữ cao hơn của nam giới, còn ở các trình 

độ chuyên môn kỹ thuật khác thì tỷ lệ này đều thấp hơn (Xem Hình 3). 

 

Hình 3 

Trình độ chuyên môn kỹ thuật của dân số từ 15 tuổi 

trở lên, 2009
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Nguồn: Tổng điều tra dân số và nhà ở Việt Nam năm 2009. Các kết quả chủ yếu.  

Ban chỉ đạo Tổng điều tra dân số và nhà ở Trung ương. Hà Nội, 2010. 
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Trình độ học vấn của phụ nữ so với nam giới ở bậc học càng cao, 

càng có sự chênh lệch đáng kể. Phụ nữ có học hàm, học vị nhƣ giáo sƣ, phó 

giáo sƣ, tiến sĩ còn ít
47

. Số liệu năm 2010 do Bộ Giáo dục – Đào tạo đƣa ra 

tại lễ biểu dƣơng, tôn vinh các giảng viên, cán bộ khoa học nữ đƣợc bổ 

nhiệm chức danh Giáo sƣ và Phó giáo sƣ năm 2010 (ngày 14 tháng 10 năm 

2010) cho thấy, hiện nay tỷ lệ giảng viên, cán bộ khoa học nữ có trình độ 

cao nhƣ Giáo sƣ, Phó giáo sƣ và Tiến sĩ trong các trƣờng đại học, cao đẳng, 

các học viện và viện nghiên cứu còn thấp, chƣa tƣơng xứng với tiềm năng 

của họ. Trong các lần bổ nhiệm chức danh Giáo sƣ, Phó giáo sƣ, tỷ lệ nữ 

thƣờng thấp. Hiện nay, trong các trƣờng đại học, nữ Giáo sƣ chỉ chiếm 7%; 

nữ Phó giáo sƣ chỉ chiếm 11,4%; nữ Tiến sỹ là 21,6%
48

 

 

Trình độ chuyên môn kỹ thuật thấp thƣờng gắn với ít cơ hội có việc 

làm và thất nghiệp, khi trình độ chuyên môn kỹ thuật của lao động nữ và lao 

động nam có cách biệt lớn và với tính cạnh tranh không cao, lao động nữ 

khó tránh khỏi những rủi ro về tìm việc làm trong nền kinh tế thị trƣờng và 

hội nhập kinh tế quốc tế hiện nay
49

. 

  

 Phân chia lao động, nghề nghiệp theo giới 

 

Sự phân công lao động theo giới thể hiện ở cả chiều ngang và chiều 

dọc. Chiều ngang thể hiện ở việc phụ nữ thƣờng tập trung ở những nghề 

đƣợc coi là nhẹ nhàng, nhƣ: bán hàng, giáo viên, may, dệt và gắn với thu 

nhập thấp. Chiều dọc thể hiện ở chỗ, trong cùng một nghề, nam giới thƣờng 

ở vị trí cao gắn với thu nhập cao. Một số ngành, tuy có tỷ lệ lao động nữ 

chiếm đa số (nhƣ Y tế, Giáo dục, Văn hóa, Thể thao và Du lịch) nhƣng tỷ lệ 

nữ tham gia lãnh đạo, quản lý rất thấp, thậm chí không có lãnh đạo nữ. Ví dụ 

nhƣ trong lĩnh vực giáo dục - đào tạo, tuy tỷ lệ nữ cán bộ, công chức khá 

cao, nhƣng sự tham gia của họ vào các vị trí lãnh đạo và ra quyết định lại rất 

khiêm tốn. Tại thời điểm 31 tháng 12 năm 2007, ngành không có lãnh đạo 

nữ cấp Bộ; nữ Vụ trƣởng và tƣơng đƣơng chiếm 10%; Phó Vụ trƣởng và 

tƣơng đƣơng chiếm 15,9%; Trƣởng phòng và tƣơng đƣơng 23%; Phó 

Trƣởng phòng và tƣơng đƣơng là 50%
50

. Thực trạng phụ nữ tham gia lãnh 

                                                 
47

 Nguyễn Thị Kim Ngân, Bộ trƣởng Bộ Lao động – Thƣơng binh và Xã hội, Thực trạng và giải pháp thực 

hiện các mục tiêu quốc gia về bình đẳng giới, 2009.  
48

 http://dantri.com.vn, ngày 14 tháng 10 năm 2010 
49

 Bộ Kế hoạch và Đầu tƣ, Báo cáo sơ kết thực hiện Kế hoạch hành động vì sự tiến bộ của phụ nữ Việt 

Nam giai đoạn 2006-2010 
50

 Nguyễn Thị Kim Ngân, Bộ trƣởng Bộ Lao động – Thƣơng binh và Xã hội, Thực trạng và giải pháp thực 

hiện các mục tiêu quốc gia về bình đẳng giới, 2009. 
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đạo quản lý ở các ngành khác cũng tƣơng tự nhƣ ngành giáo dục, vừa thấp 

về tỷ lệ, vừa thấp về vị thế. Số phụ nữ chiếm vị trí trƣởng ở các ngành, đơn 

vị còn ít.  

 

Vai trò tái sản xuất sức lao động  

 

Tỷ lệ phụ nữ tham gia lực lƣợng lao động xã hội cao đƣợc coi là một 

thành tựu của bình đẳng giới. Tuy nhiên thành tựu đó lại đặt ngƣời phụ nữ 

trƣớc một thách thức mới. Hầu hết các báo cáo, nghiên cứu đều thống nhất 

với nhận định rằng giờ đây dƣờng nhƣ phụ nữ và nam giới đều bỏ ra lƣợng 

thời gian tƣơng đƣơng để làm việc kiếm sống nhƣng nam giới lại chƣa chia 

sẻ công việc nhà ở mức tƣơng đƣơng, làm cho phụ nữ phải chịu gánh nặng 

công việc gia đình rất lớn
51

. Và điều đó đã ảnh hƣởng trực tiếp đến khoảng 

cách giới về cơ hội, đối xử trong việc làm, nghề nghiệp và trong thu nhập.   

 

Bên cạnh đó, các dịch vụ công nhằm giúp ngƣời phụ nữ giảm bớt 

gánh nặng của vai trò tái sản xuất sức lao động lại đang có xu hƣớng bị thu 

hẹp hoặc với chất lƣợng kém đi. “Trƣớc đây mạng lƣới nhà trẻ, mẫu giáo 

nằm trong hệ thống công trình phúc lợi do Nhà nƣớc bao cấp và tổ chức tới 

tận xã, phƣờng và các cụm dân cƣ đáp ứng nhƣ cầu của các bậc cha mẹ có 

con em trƣớc tuổi đến trƣờng. Đầu những năm 90, khi Nhà nƣớc xóa bỏ bao 

cấp, hệ thống này có phần suy giảm và đến nay đang đƣợc hồi phục dần”
52

. 

Tuy nhiên trên thực tế sự phục hồi cho đến nay chƣa đƣợc là bao. Hiện nay 

hệ thống trƣờng mầm non quá thiếu, chỉ đáp ứng đƣợc khoảng 35% trẻ ở lứa 

tuổi nhà trẻ 
53

. Điều đó đã gây khó khăn rất lớn cho các bà mẹ trẻ, đặc biệt là 

khi con họ dƣới một tuổi. Theo Điều lệ về mầm non mới mà Bộ GD-ĐT ban 

hành năm 2008, quy định các trƣờng mầm non phải nhận trẻ từ 3 tháng tuổi, 

nhƣng hầu nhƣ cho đến nay không có trƣờng nào nhận trẻ ở lứa tuổi này. 

Thậm chí rất ít các trƣờng có lớp giữ trẻ dƣới 18 tháng tuổi, chƣa đề cập đến 

3 hay 6 tháng nhƣ quy định
54

.  

 

Quy định của Bộ luật Lao động về trách nhiệm của ngƣời sử dụng lao 

động ở những nơi sử dụng nhiều lao động nữ trong hỗ trợ tổ chức nhà trẻ, 

lớp mẫu giáo hoặc hỗ trợ một phần kinh phí cho lao động nữ có con ở lứa 

tuổi gửi trẻ, mẫu giáo ít đƣợc thực hiện. Thực tế chỉ có 23,4% lao động nữ 
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 Ngân hàng Thế giới, Ngân hàng Phát triển Châu Á, Vụ phạt triển Quốc Tế Vƣơng quốc Anh, Cơ quan 
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 Nƣớc Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam, Báo Báo cáo quốc gia lần thứ 2 về tình hình thực hiện Công 
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làm trong các doanh nghiệp nhà nƣớc có nhà trẻ hoặc lớp mẫu giáo. Còn lại 

các doanh nghiệp ngoài Nhà nƣớc hầu hết đều không có nhà trẻ, mẫu giáo
55

.  

  

Về chính sách, pháp luật 

 

Bộ luật Lao động có một chƣơng riêng với các quy định dành cho lao 

động nữ đƣợc coi là một thành tựu của bình đẳng giới. Chƣơng này mong 

muốn tạo điều kiện để lao động nữ có thể kết hợp hài hòa cuộc sống lao 

động và cuộc sống gia đình. Tuy nhiên cần nhìn nhận vấn đề ở góc độ ngƣời 

sử dụng lao động. Trong thực tế các quy định dành cho lao động nữ chƣa 

đƣợc hoặc thậm chí không đƣợc ngƣời sử dụng lao động thực hiện đầy đủ vì 

cho rằng chi phí khi sử dụng lao động nữ “tốn kém” hơn sử dụng lao động 

nam.  

 

Nhƣ đã phân tích kỹ ở trên nhiều quy định có tính chất bảo vệ phụ nữ 

không còn phù hợp. Việc bảo vệ ngƣời lao động khỏi môi trƣờng làm việc 

có ảnh hƣởng xấu tới chất lƣợng giống nòi là cần thiết, nhƣng phải đƣợc đặt 

ra đối với cả lao động nam và lao động nữ và đặc biệt phải tránh tạo ra một 

sự phân biệt đối xử đối với một trong hai giới.  

 

Thiếu thông tin được phân tách theo giới tính  

 

Việc thiếu các thông tin thị trƣờng lao động, đặc biệt là thiếu các 

thông tin đƣợc phân tách theo giới tính cũng là một nguyên nhân có ảnh 

hƣởng quan trọng đến chênh lệch giới. Thiếu thông tin thị trƣờng lao động 

đƣợc tách biệt theo giới tính làm cho hiện trạng về khoảng cách giới trong 

cơ hội, đối xử trong việc làm và nghề nghiệp bị che khuất và mọi cố gắng để 

xóa bỏ khoảng cách giới cũng không đƣợc đo đếm và khích lệ đúng mức.  

 

Thực tế số liệu thống kê đƣợc tách biệt theo giới tính chƣa đƣợc quan 

tâm đúng mức, gây trở ngại cho quá trình xây dựng chính sách, thiết kế các 

chƣơng trình nhằm đáp ứng nhu cầu giới hiện nay. Vấn đề này đã đƣợc đề 

cập đến khi sơ kết thực hiện Kế hoạch hành động vì sự tiến bộ của phụ nữ 

Việt Nam giai đoạn 2006 – 2010. Mục tiêu 2 của Kế hoạch hành động vì sự 

tiến bộ của phụ nữ Việt Nam giai đoạn 2006-2010 (thực hiện các quyền của 

phụ nữ trong lĩnh vực giáo dục, đào tạo) có 5 chỉ tiêu thì 3 chỉ tiêu (2, 4 và 

5) không đánh giá đƣợc do không có số liệu. Mục tiêu 4 (Nâng cao chất 
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 Ủy ban về các vấn đề xã hội của Quốc hội,  Bình đẳng giới: hiện trạng chính sách và pháp luật, 2004, 

trang 67. 
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lƣợng và hiệu quả hoạt động của phụ nữ trên các lĩnh vực chính trị, kinh tế, 

văn hóa, xã hội), gồm 6 chỉ tiêu thì có 2 chỉ tiêu (chỉ tiêu 5, 6) khó có thể 

đánh giá do thiếu thông tin
56

. 

 

5.2.2. Các yếu tố ảnh hưởng đến chênh lệch thu nhập theo giới 

 

Ở Việt Nam, cho đến nay, gần nhƣ chƣa có nghiên cứu, phân tích nào 

đề cập đầy đủ các nguyên nhân dẫn đến khoảng cách giới trong thu nhập của 

lao động nam và lao động nữ. Các báo cáo thƣờng lý giải vấn đề này là do 

“phụ nữ thƣờng đảm nhiệm các phần việc giản đơn với trình độ chuyên môn 

kỹ thuật thấp hơn nam giới; thu nhập của lao động nữ khu vực phi chính quy 

và sản xuất nông nghiệp còn thấp và thiếu ổn định”
57

. “Mặc dù không có sự 

phân biệt về giới trong chính sách tiền lƣơng, song thu nhập thực tế giữa lao 

động nam và nữ vẫn chênh lệch, do lao động nữ ít có điều kiện làm việc 

trong những ngành, nghề đòi hỏi chuyên môn kỹ thuật cao”
58

.  

 

Nhƣ đã đề cập trong phần đầu của Báo cáo này, mặc dầu “Việt Nam 

có khung luật pháp về lao động rất tiến bộ, bảo vệ quyền của phụ nữ đƣợc 

bình đẳng về cơ hội và điều kiện làm việc giúp cho quyền lợi của phụ nữ nói 

chung và lao động nữ nói riêng đƣợc đảm bảo và địa vị xã hội của họ đƣợc 

cải thiện rõ rệt. Tuy nhiên, trong thực tế, việc thực hiện các chính sách này 

đang gặp phải một số bất cập”
59

.  

 

Trƣớc kết có thể đề cập đến mức tiền lƣơng tối thiểu. Vì mức tiền 

lƣơng tối thiểu là mức tiền lƣơng đƣợc trả cho ngƣời lao động làm các công 

việc giản đơn nhất trong điều kiện lao động bình thƣờng, bảo đảm nhu cầu 

sống cho ngƣời lao động. Do vậy, việc xác định tiền lƣơng tối thiểu phải trên 

cơ sở tính đúng, đủ và tiền tệ hóa các nhu cầu tối thiểu của ngƣời lao động. 

Một trong các phƣơng pháp xác định tiền lƣơng tối thiểu là trên cơ sở nhu 

cầu tiêu dùng tối thiểu cho bản thân ngƣời lao động và có phần nuôi con
60

. 

Với định nghĩa nhƣ vậy, nhƣng việc xác định mức lƣơng tối thiểu vẫn chƣa 

đáp ứng đƣợc nhu cầu của thực tế. Năm 2006, khi điều chỉnh mức lƣơng tối 
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 Bộ Kế hoạch và Đầu tƣ, Báo cáo sơ kết thực hiện Kế hoạch hành động vì sự tiến bộ của phụ nữ Việt 
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 Nƣớc Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam, Báo cáo quốc gia lần thứ 2 về tình hình thực hiện công ƣớc 
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 Nguyễn Thị Kim Ngân, Bộ trƣởng Bộ Lao động – Thƣơng binh và Xã hội, Thực trạng và giải pháp thực 

hiện các mục tiêu quốc gia về bình đẳng giới, 2009. 
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 Viện  khoa học lao động và Xã hội Trung tâm nghiên cứu khoa học lao động nữ và giới, Đánh giá việc 

thực thi pháp luật lao động đối với lao động nữ, 2009, trang  3. 
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 Tiền lƣơng tối thiểu phƣơng pháp xác định và quy định hiện hành, http://www.cdspnhatrang.edu.vn, 

2007 

http://www.cdspnhatrang.edu.vn/
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thiểu lên đến 450.000 đồng/tháng, đƣợc đánh giá chỉ gần sát với mặt bằng 

tiền công trên thị trƣờng lao động nhƣng so với nhu cầu mức sống tối thiểu 

vẫn thấp. Tại thời điểm đó (2006), nếu đảm bảo mức sống tối thiểu của 

ngƣời dân thì mức lƣơng tối thiểu phải đạt 600.000 đồng đến 650.000 

đồng/tháng
61

. Ngƣời chịu tác động của mức tiền lƣơng tối thiểu này chính là 

lao động nữ - chiếm tỷ trọng lớn trong những khu vực lao động phổ thông, 

không có trình độ chuyên môn.  

 

Ăn giữa ca, ăn trưa 

 

Theo Thông tƣ số 22/2008/BLĐTBXH của Bộ Lao động – Thƣơng 

binh và Xã hội, ngày 15 tháng 10 năm 2008 hƣớng dẫn thực hiện chế độ ăn 

giữa ca trong các công ty nhà nƣớc thì tiền chi cho bữa ăn giữa ca tính theo 

ngày làm việc trong tháng cho một ngƣời không quá 450.000 đồng/tháng. 

Lƣơng thấp nên tiền ăn trƣa, ăn giữa ca là phần đáng kể trong thu nhập của 

ngƣời lao động. Tuy nhiên, một trong các nguyên tắc thực hiện chế độ ăn 

giữa ca là “ngày không làm việc, kể cả ngày nghỉ ốm đau, thai sản, nghỉ 

phép, nghỉ không hƣởng lƣơng thì không ăn giữa ca và không đƣợc thanh 

toán tiền”. Quy định này chắc chắn góp phần làm cho thu nhập bình quân 

của lao động nữ thấp hơn của nam giới.  

 

Tiền lương làm thêm giờ 

 

Theo quy định của pháp luật, mức tiền lƣơng làm thêm giờ vào ngày 

nghỉ hàng tuần bằng 200% và ngày lễ tết là 300%. Trên thực tế, quy định 

này không đem lại lợi ích cho lao động nữ vì họ là những ngƣời phải đảm 

nhiệm chính các công việc gia đình, rất khó có thể bố trí làm thêm vào 

những ngày này.  

 

Tình trạng vi phạm pháp luật về tiền lƣơng (đặc biệt là tiền lƣơng làm 

thêm giờ) đối với ngƣời lao động nói chung, lao động nữ nói riêng vẫn còn 

tồn tại. Một trong những lý do dẫn đến tình trạng này là sự thiếu hiểu biết về 

pháp luật của ngƣời lao động nữ.  

 

Công tác thanh tra, kiểm tra, xử lý vi phạm chưa được thực hiện 

nghiêm túc 
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Một nguyên nhân khác cũng có ảnh hƣởng lớn đến khoảng cách giới 

trong thu nhập là tình trạng hầu hết các vi phạm pháp luật pháp luật về lao 

động không bị xử lý. Trong thực tế có nhiều doanh nghiệp không tham gia 

đóng bảo hiểm cho ngƣời lao động, trong đó có lao động nữ, nhƣng không bị 

xử lý, mặc dù Nghị định 113/2004/NĐ-CP đã quy định rất cụ thể mức xử 

phạt đối với từng trƣờng hợp vi phạm.  

  

Cơ chế thi đua khen thưởng 

 

“Trong pháp lệnh thi đua khen thƣởng có quy định ngƣời lao động 

nghỉ việc từ 40 ngày trở lên trong 1 năm thì không đƣợc quyền xét thi đua 

khen thƣởng. Hầu hết các cơ quan hành chính sự nghiệp và các doanh 

nghiệp đều bỏ qua việc xét khen thƣởng cho lao động nữ trong năm nghỉ 

sinh của họ”
62

. Với quy định này, nếu một nữ lao động nghỉ sinh con từ 

tháng 11 của năm trƣớc đến hết tháng 2 của năm sau (4 tháng), thì sẽ không 

đƣợc quyền xét thi đua tới 2 năm. Việc không đƣợc xét khen thƣởng cho lao 

động nữ trong năm họ nghỉ sinh cũng đồng nghĩa với việc họ mất cơ hội để 

có thể đƣợc nâng lƣơng trƣớc thời hạn. Điều này dẫn đến sự chênh lệch 

trong mức thu nhập bình quân của lao động nữ so với lao động nam. 

 

Ngoài những yếu tố nêu ở trên, chênh lệch giới về thu nhập còn chịu 

tác động của một số yếu tố khác. Không đóng  hoặc đóng không đầy đủ  bảo 

hiểm xã hội cũng là một nguyên nhân làm cho lao động nữ khi về hƣu không 

có thu nhập hoặc thu nhập thấp. Theo báo cáo của Trung tâm nghiên cứu lao 

động nữ và giới thì có “hàng chục ngàn lao động làm việc từ 3 tháng trở lên 

nhƣng chƣa đƣợc ký hợp đồng lao động, trong số đó lao động nữ chiếm đa 

số (VD: 4 tỉnh miền Trung Quảng Nam, Phú Yên, Bình Định và Khánh Hòa 

có trên 80%  số doanh nghiệp vi phạm; tỉnh Khánh Hòa có khoảng 20 ngàn 

lao động làm việc từ 3 tháng trở lên nhƣng chƣa đƣợc ký hợp đồng, trong đó 

80% là lao động nữ)
63

.   

 

Tuổi nghỉ hƣu không bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ 

cũng góp phần tạo nên sự chênh lệch trong thu nhập.  

  

6. GIẢI  PHÁP  NHẰM GIẢM KHOẢNG CÁCH GIỚI  
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6.1. Giải  pháp pháp lý 
 

Để xóa bỏ khoảng cách giới về cơ hội, đối xử trong việc làm, nghề 

nghiệp và trong thu nhập, Điều 2 Công ƣớc 100 yêu cầu mỗi quốc gia thành 

viên, bằng những biện pháp thích hợp với các phƣơng thức hiện hành trong 

việc ấn định mức trả công, phải khuyến khích và trong chừng mực phù hợp 

với các phƣơng thức đó, bảo đảm việc áp dụng nguyên tắc trả công bình 

đẳng giữa lao động nam và lao động nữ đối với những công việc có giá trị 

ngang nhau cho mọi ngƣời lao động, trong đó biện pháp quan trọng nhất là 

thông qua các quy định của pháp luật.  

 

Mặc dù Việt Nam đã có một hệ thống pháp luật lao động tƣơng đối 

đầy đủ và tiến bộ, nhƣng “trong phạm vi nhiệm vụ, quyền hạn của mình, Bộ, 

cơ quan ngang Bộ có trách nhiệm rà soát văn bản quy phạm pháp luật hiện 

hành để sửa đổi, bổ sung, hủy bỏ, ban hành mới theo thẩm quyền hoặc trình 

cơ quan có thẩm quyền sửa đổi, bổ sung, hủy bỏ, ban hành mới văn bản quy 

phạm pháp luật nhằm bảo đảm bình đẳng giới trong lĩnh vực mà mình quản 

lý” (Khoản 1 Điều 27 Luật Bình đẳng giới). Đặc biệt việc xem xét sửa đổi, 

bổ sung Bộ luật Lao động đang đƣợc tiến hành ở Việt Nam là một cơ hội tốt 

để xem xét các quy định của Bộ luật theo hƣớng bảo đảm bình đẳng giới 

thực chất trong pháp luật về lao động.  

  

6.1.1. Trước mắt 

 

6.1.1.1. Nghiên cứu, sửa đổi, bổ sung Bộ luật Lao động nhằm bảo 

đảm bình đẳng giới thực chất về cơ hội, đối xử và thu nhập  

 

-  Điều chỉnh tuổi nghỉ hưu của lao động nữ 

 

Theo định nghĩa tại Điều 1 Công ƣớc 100 thì thì quy định phụ nữ nghỉ 

hƣu trƣớc nam giới 5 tuổi là một quy định thể hiện sự phân biệt đối xử dựa 

trên cơ sở giới tính. Quy định này không những đã trực tiếp loại trừ phụ nữ ở 

tuổi 55 ra khỏi công việc mà họ đang làm, mà còn hạn chế sự bình đẳng về 

cơ hội đƣợc tuyển dụng, đào tạo và thăng tiến trong suốt cuộc đời lao động 

của họ. 

  

Năm 2001, khi xem xét tình hình thực hiện Công ƣớc xóa bỏ sự phân 

biệt đối xử chống lại phụ nữ ở Việt Nam, Uỷ ban về xóa bỏ sự phân biệt đối 

xử chống lại phụ nữ đã bày tỏ mối quan ngại về sự khác biệt trong độ tuổi 

nghỉ hƣu của phụ nữ với nam giới và rằng điều này tác động tiêu cực tới 
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phúc lợi kinh tế của phụ nữ. Ủy ban khuyến nghị Việt Nam cần xem xét các 

điều khoản pháp luật hiện hành liên quan tới độ tuổi nghỉ hƣu của phụ nữ và 

nam giới với quan điểm bảo đảm rằng phụ nữ đƣợc tiếp tục tham gia lao 

động sản xuất trên cơ sở bình đẳng với nam giới
64

.  

  

Tuổi hƣu của lao động nữ là vấn đề đã đƣợc đặt ra nghiên cứu xem 

xét từ lâu trên các diễn đàn về bình đẳng giới ở Việt Nam. Trong Báo cáo 

giải trình, tiếp thu chỉnh lý dự thảo Luật Bình đẳng giới, số 578/BC-

UBTVQH11, 2006, “Ủy ban thƣờng vụ Quốc hội thấy rằng, vấn đề tuổi nghỉ 

hƣu của ngƣời lao động còn nhiều ý kiến khác nhau vì liên quan đến quyền 

lợi trực tiếp của hàng triệu ngƣời lao động nên cần tiếp tục nghiên cứu, khảo 

sát, tổng kết thực tiễn, lấy ý kiến rộng rãi các tầng lớp nhân dân để làm cơ sở 

sửa đổi, bổ sung các quy định liên quan đến tuổi nghỉ hƣu và hƣởng chế độ 

hƣu trí cho phù hợp”.  

 

Việc nghiên cứu và trình Chính phủ giải pháp về tuổi nghỉ hƣu của lao 

động nữ đã đƣợc đề cập trực tiếp trong Báo cáo quốc gia lần thứ 5 và 6 của 

nƣớc Cộng hòa Xã hội Chủ nghĩa Việt Nam về tình hình thực hiện Công ƣớc 

Liên hiệp quốc về xóa bỏ mọi hình thức phân biệt đối xử chống lại phụ nữ.  

 

Xóa bỏ khoảng cách giới trong lao động việc làm, thực hiện nghĩa vụ 

của Quốc gia thành viên Công ƣớc 100 và 111, yêu cầu chúng ta phải đẩy 

nhanh quá trình nghiên cứu, xem xét điều chỉnh tuổi hƣu của lao động nữ.  

 

- Nghiên cứu, sửa đổi Điều 112 của Bộ luật Lao động 

  

Điều 112 Bộ luật Lao động là một biện pháp bảo vệ ngƣời mẹ, tạo 

điều kiện để lao động nữ thực hiện tốt thiên chức làm mẹ. Nhƣng nhƣ trên 

đã phân tích nếu lao động nữ thực hiện quyền đó thì sẽ không đƣợc hƣởng 

chế độ thai sản và nhất là sau khi  nghỉ sinh con sẽ lại phải đi tìm chỗ làm 

mới – một công việc vốn rất khó khăn với lao động nữ. Vì vậy cần sửa đổi 

Điều 112 theo hƣớng lao động nữ có quyền tạm hoãn hợp đồng lao động nếu 

có giấy của thầy thuốc chứng nhận tiếp tục làm việc sẽ ảnh hƣởng xấu tới 

thai nhi. Việc hoãn hợp đồng lao động trong trƣờng hợp này không làm ảnh 

hƣởng đến quyền nghỉ thai sản của nữ lao động và khi hết thời hạn nghỉ thai 

sản thì lao động nữ đƣợc trở lại làm việc. 
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 Kết luận và khuyến nghị của Uỷ ban xoá bỏ mọi hình thức phân biệt đối xử chống lại phụ nữ tại các cuộc 

họp lần thứ 518 và 519 trong ngày 11 – 7 - 2001 
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-  Nghiên cứu, sửa đổi, bổ sung Điều 114 của Bộ luật Lao động  

 

Quy định lao động nữ đƣợc nghỉ trƣớc và sau khi sinh con là điều cần 

thiết để ngƣời mẹ có thể phục hồi sức khỏe bản thân và có đƣợc nguồn sữa 

tốt nuôi con. Nhƣng trên quan điểm bình đẳng giới thì ngƣời bố cũng cần 

phải chia sẻ việc chăm sóc con nhỏ, nên Điều 114 cần đƣợc sửa đổi, bổ sung 

theo hƣớng quy định ngƣời bố - là lao động nam có quyền nghỉ để chăm sóc 

vợ con một thời gian nhất định; đồng thời cho phép ngƣời chồng có thể nghỉ 

thay vợ, sau khi ngƣời vợ đã nghỉ đƣợc một thời gian nhất định để phục hồi 

sức khỏe. 

 

- Lồng ghép giới vấn đề bình đẳng giới trong sửa đổi, bổ sung Bộ luật 

Lao động 

 

Nội dung giới có trong tất cả các chế định của Bộ luật Lao động vì 

vậy để bảo đảm bình đẳng giới về cơ hội, đối xử và thu nhập theo chuẩn 

mực của Công ƣớc 100 và Công ƣớc 111, cần phải thực hiện nghiêm túc các 

quy định về lồng ghép vấn đề bình đẳng giới trong sửa đổi, bổ sung Bộ luật 

Lao động. 

 

6.1.1.2. Nghiên cứu, xem xét sửa đổi những quy định gián tiếp tạo ra 

sự phân biệt đối xử về cơ hội, đối xử trong việc làm, nghề nghiệp và trong 

thu nhập của lao động nam và lao động nữ 

 

Để thực hiện Công ƣớc 100 và 111, không những phải nghiên cứu sửa 

đối những quy định có tính chất phân biệt đối xử một cách trực tiếp mà còn 

phải xem xét sửa đổi những quy định gián tiếp tạo ra sự phân biệt đối xử. 

Nhiều quy định hiện hành trong pháp luật Việt Nam là những quy định trung 

tính về giới, không thấy có sự phân biệt nam, nữ, nhƣng khi thực hiện chỉ 

mang lại lợi ích cho những ngƣời thuộc về một giới tính nhất định.  

 

Mục tiêu bình đẳng giới của Việt Nam đã đƣợc khẳng định trong Luật 

Bình đẳng giới là xóa bỏ phân biệt đối xử về giới, tạo cơ hội nhƣ nhau cho 

nam và nữ trong phát triển kinh tế - xã hội và phát triển nguồn nhân lực, tiến 

tới bình đẳng giới thực chất giữa nam và nữ. Bình đẳng thực chất không chỉ 

quan tâm đến quy định bình đẳng mà còn quan tâm đến kết quả bình đẳng. 

Vì vậy cần sớm nghiên cứu, xem xét để sửa đổi những quy định gián tiếp tạo 

ra sự phân biệt đối xử dựa trên cơ sở giới tính.  
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- Nghiên cứu, sửa đổi quy định hướng dẫn thi hành Luật thi đua khen 

thưởng hạn chế quyền được xét thi đua khen thưởng của nữ lao động nghỉ 

sinh con 

 

Quy định ngƣời lao động nghỉ việc từ 40 ngày trở lên trong 1 năm thì 

không đƣợc quyền xét thi đua khen thƣởng, không hề có sự phân biệt nam 

nữ. Nhƣng khi thực hiện thì ngƣời ta thấy hầu hết lao động nữ đều bị ảnh 

hƣởng bởi quy định này, vì hầu hết lao động nữ đều có thời gian nghỉ thai 

sản. Vì thế quy định này đã hạn chế cơ hội đƣợc bình bầu thi đua khen 

thƣởng đối với lao động nữ.   

 

Việc bảo vệ sức khỏe của ngƣời lao động là cần thiết nhƣng trên quan 

điểm bình đẳng giới thì phải là bảo đảm sức khỏe cho các lao động nam và 

lao động nữ bằng các việc đảm bảo điều kiện làm việc an toàn cho họ. Vì 

vậy, Danh mục có tới hơn 80 công việc phụ nữ hoặc phụ nữ trong độ tuổi 

sinh đẻ không đƣợc làm cần đƣợc nghiên cứu xem xét.  

 

- Nghiên cứu, xem xét những quy định có tính chất “ưu tiên” đối với 

lao động nữ chưa phù hợp 

 

Thực chất đây là những biện pháp đặc biệt tạm thời theo quy định của 

Điều 4 Công ƣớc CEDAW và là biện pháp thúc đẩy bình đẳng giới và chính 

sách bảo vệ và hỗ trợ ngƣời mẹ theo quy định tại Điều 6 Luật Bình đẳng 

giới. Những quy định này là cần thiết và không bị coi là phân biệt đối xử về 

giới. Nhƣng mô hình bình đẳng thực chất yêu cầu nó phải tạo ra kết quả là 

“bảo vệ, hỗ trợ ngƣời mẹ” và “thúc đẩy bình đẳng giới”. Vì vậy, nếu khi 

thực hiện các quy định đó lại tạo ra kết quả ngƣợc lại thì phải nghiên cứu để 

tìm ra nguyên nhân dẫn đến kết quả không mong muốn đó, nếu là do chính 

bản thân các quy định pháp luật thì phải sửa đổi các quy định đó.  

 

Ví dụ: Những quy định về trách nhiệm đào tạo nghề dự phòng cho lao 

động nữ, quy định về điều kiện để hƣởng chính sách ƣu đãi về thuế đối với 

các doanh nghiệp xử dụng nhiều lao động nữ trong Nghị định 23/1996/NĐ-

CP. 

 

- Từng bước nghiên cứu sửa đổi, bổ sung pháp luật theo hướng mở 

rộng phạm vi điều chỉnh đến quan hệ lao động ở khu vực phi kết cấu  

 

6.1.2. Lâu dài 
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- Cho đến hiện nay, pháp luật Việt Nam mới chỉ  quy định về việc trả 

lƣơng công bằng giữa lao động nam và lao động nữ cho những công việc 

nhƣ nhau (giống nhau) mà chƣa có quy định về việc trả lƣơng công bằng 

giữa lao động nam và lao động nữ cho những công việc có giá trị nhƣ nhau. 

Để thực hiện nghĩa vụ của quốc gia thành viên Công ƣớc, để bảo đảm mục 

tiêu bình đẳng giới trong lao động cần từng bƣớc nghiên cứu sửa đổi, bổ 

sung pháp luật cho phù hợp với quy định của Công ƣớc 100 là phải trả công 

bình đẳng giữa lao động nam và lao động nữ cho công việc có giá trị ngang 

nhau.  

 

6.2. Giải pháp tổ chức thực hiện 

 

6.2.1. Nghiên cứu  

  

 Để rút ngắn khoảng cách giới về cơ hội, đối xử trong việc làm và 

trong thu nhập, thực hiện nghĩa vụ của quốc gia thành viên Công ƣớc 100, 

111, hoạt động nghiên cứu là vô cùng quan trọng. Hoạt động nghiên cứu 

đƣợc tiến hành trong khuôn khổ các chƣơng trình, dự án nghiên cứu sửa đổi, 

bổ sung văn bản quy phạm pháp luật (biện pháp pháp lý). Đồng thời các hoạt 

động nghiên cứu cũng có thể và cần phải tiến hành trƣớc một bƣớc để vận 

động chính sách.   

 

 6.2.2. Tổng kết, đánh giá việc thực hiện pháp luật đối với lao động 

nữ 
  

 Việc tổng kết đánh giá trƣớc hết tập trung vào việc thực hiện các quy 

định liên quan đến bình đẳng về cơ hội, đối xử trong việc làm và nghề 

nghiệp và trong thu nhập của phụ nữ: thời gian biểu linh hoạt cho lao động 

nữ, ƣu đãi thuế đối với doanh nghiệp sử dụng nhiều lao động nữ, chấm dứt 

hợp đồng với lao động nữ làm cơ sở để đề xuất sửa đổi bổ sung pháp luật 

nhằm bảo đảm thực hiện pháp luật về bình đẳng giới (Luật Bình đẳng giới, 

Công ƣớc 100, 111, CEDAW…) 

 

6.2.3. Thông tin, giáo dục, truyền thông về giới và bình đẳng giới  

 

Định kiến giới là nguyên nhân sâu xa dẫn đến khoảng cách giới trong 

lĩnh vực lao động, việc làm và thu nhập. Luật Bình đẳng giới quy định thông 

tin, giáo dục truyền thông về giới và pháp luật về bình đẳng giới là một 

trong các biện pháp bảo đảm bình đẳng giới.  
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 6.2.4. Tuyên truyền pháp luật về bình đẳng giới  

  

 Tuyên truyền pháp luật về bình đẳng giới nói chung và Luật Bình 

đẳng giới nói riêng giúp cho lao động nữ hiểu đƣợc quyền và cách thức tự 

bảo vệ của mình. Các Công ƣớc quốc tế liên quan đến bình đẳng giới mà 

Việt Nam là thành viên, bao gồm Công ƣớc 100, 111 là một phần của pháp 

luật về bình đẳng giới của Việt Nam. Việc tuyên truyền, phổ biến các công 

ƣớc quốc tế mà Việt Nam là thành viên cũng là một hoạt động quan trọng 

trong kế hoạch thực hiện công ƣớc
65

.  

 

 6.2.5. Truyền thông nâng cao nhận thức của xã hội về trách nhiệm 

của nam giới đối với các công việc gia đình và chăm sóc con.  

  

 Phụ nữ tham gia ngày càng đông đảo vào lực lƣợng lao động xã hội, 

nhƣng sự chia sẻ công việc gia đình và chăm sóc con của nam giới thì vẫn 

còn khá “khiêm tốn”. Thay đổi nhận thức và hành vi của nam giới đối với 

các công việc gia đình là biện pháp  quan trọng xóa bỏ khoảng cách giới.  

 

Luật Bình đẳng giới khuyến khích các cơ quan, tổ chức ngoài khu vực 

nhà nƣớc cho nam nghỉ hƣởng nguyên lƣơng và phụ cấp khi vợ sinh con. 

Nhƣng để quy định này đƣợc thực hiện thì cần có những chiến dịch truyền 

thông để thay đối nhận thức của cả cộng đồng về vai trò của nam giới trong 

việc chia sẻ trách nhiệm chăm sóc sức khỏe sinh sản của vợ và chăm sóc 

con.  

 

6.2.6. Tăng cường thanh tra, kiểm tra và xử lý vi phạm pháp luật về 

bình đẳng giới.  

  

Ngày 10 tháng 6 năm 2009, Nghị định số 55/2009/NĐ-CP quy định 

về xử phạt vi phạm hành chính về bình đẳng giới đã đƣợc ban hành. Đây là 

công cụ pháp lý quan trọng để xử phạt vi phạm pháp luật về bình đẳng giới 

trong các lĩnh vực và gia đình, trong đó có các hành vi vi phạm hành chính 

về bình đẳng giới trong lĩnh vực lao động và hình thức xử phạt. Tăng cƣờng 

thanh tra, kiểm tra và xử lý vi phạm sẽ góp phần để giáo dục thói quen chấp 

hành các quy định pháp luật về bình đẳng giới trong lao động.  

 

 6.2.7. Củng cố hệ thống thông tin về thị trường lao động có tách biệt 

theo giới tính  
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. Luật ký kết, gia nhập và thực hiện điều ƣớc quốc tế 
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 Thiếu thông tin về thị trƣờng lao động, đặc biệt là thông tin có tách 

biệt theo giới tính là một trở ngại lớn trong việc nhận diện bất bình đẳng giới 

cũng nhƣ do lƣờng mọi tiến bộ đạt đƣợc trong việc thực hiện mục tiêu bình 

đẳng giới. Một hệ thống thông tin đầy đủ về thị trƣờng lao động có tách biệt 

theo giới tính sẽ là một công cụ quan trọng góp phần xóa bỏ khoảng cách 

giới về cơ hội, đối xử trong lao động, việc làm và thu nhập.   

 

6.2.8. Hợp tác quốc tế   

 

Bất bình đẳng nam nữ là một vấn đề có tính lịch sử và tính tòa cầu. Vì 

vậy, hợp tác quốc tế trong đấu tranh vì bình đẳng giới là hoạt động cần thiết. 

Cuộc đấu tranh xóa bỏ khoảng cách giới trong lao động nói chung, nhất là 

trong thu nhập là cuộc đấu tranh khó khăn, gian khổ. Nghiên cứu, học hỏi, 

trao đổi kinh nghiệm với các nƣớc có cùng điều kiện kinh tế xã hội là việc sẽ 

giúp rút chúng ta nhanh chóng rút ngắn đƣợc khoảng cách hiện tại. 

 

Đã có rất nhiều sáng kiến để hỗ trợ, thúc đẩy và đảm bảo thực thi 

pháp luật về bình đẳng giới trong lao động ở các nƣớc trên thế giới cũng nhƣ 

khu vực Đông Á. Việt Nam cần phải và có thể trao đổi học tập những kinh 

nghiệm phù hợp. 
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KẾT LUẬN 

 

Xóa bỏ sự phân biệt đối xử giữa lao động nữ và lao động nam trong 

lĩnh vực việc làm, tiền lƣơng cũng nhƣ các lĩnh vực khác để dẫn đến sự bình 

đẳng giới thực chất là cuộc đấu tranh lâu dài bền bỉ của phong trào đấu tranh 

cho quyền bình đẳng nam nữ. Đây đồng thời cũng là mục tiêu phấn đấu của 

Việt Nam và hầu hết các quốc gia trên thế giới trong sự nghiệp giải phóng 

phụ nữ, đảm bảo nam nữ bình quyền. 

 

Hơn 10 năm qua, kể từ khi phê chuẩn Công ƣớc số 100 và 111 của Tổ 

chức Lao động Quốc tế ILO, Việt Nam đã hết sức nỗ lực trong việc thực 

hiện các cam kết của mình đối với Công ƣớc. Những nỗ lực đó đƣợc thể 

hiện rõ ở việc hoàn thiện hơn nữa hệ thống luật pháp nhằm tạo ra cơ sở pháp 

lý đầy đủ bền vững cùng với những thiết chế hiệu quả đảm bảo việc thực 

hiện những quyền của phụ nữ đã đƣợc đề ra trong Công ƣớc. 

   

Hệ thống pháp luật Việt Nam hiện nay về cơ bản đã thể hiện đƣợc 

tinh thần của Công ƣớc số 100 và 111 trong việc xóa bỏ sự phân biệt đốixử 

về giới trong lĩnh vực việc làm cũng nhƣ trả công lao động đồng thời thiết 

lập một địa vị pháp lý bình đẳng cho họ trên phƣơng diện này. Trong khuôn 

khổ chính sách và pháp luật, ngƣời lao động không bị phân biệt đối xử về 

giới tính trong lĩnh vực việc làm cũng nhƣ trong tuyển dụng lao động, sử 

dụng lao động, đảm bảo việc làm. Đồng thời tiền lƣơng trả cho ngƣời lao 

động cũng đƣợc căn cứ vào năng suất chất lƣợng, hiệu quả công việc chứ 

không căn cứ vào đó là lao động nam hay lao động nữ. Đặc biệt, pháp luật 

còn có một số quy định dành riêng cho lao động nữ cho phù hợp với yếu tố 

đặc thù của họ. Đây đƣợc coi là biện pháp nhằm thúc đẩy việc bình đẳng 

giới. Điều đó đã khiến cho vị thế của lao động nữ đƣợc nâng cao và bình 

đẳng với nam giới. 

 

Tuy nhiên, Pháp luật Việt Nam vẫn còn một số quy định mang tính 

phân biệt đối xử (đặc biệt là đối xử gián tiếp) giữa lao động nam và lao động 

nữ trong cơ hội việc làm. Pháp luật Việt Nam cũng chƣa quy định về việc trả 

lƣơng công bằng giữa lao động nam và lao động nữ khi làm những công việc 

có giá trị ngang nhau mà mới chỉ quy định việc trả lƣơng công bằng giữa lao 

động nam và lao động nữ khi làm những công việc nhƣ nhau. 

  

Thực tế ở Việt Nam hiện nay còn tồn tại hiện tƣợng phân biệt đối xử 

về giới trong lĩnh vực tuyển dụng, sử dụng và trả công lao động vì nhiều 
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nguyên nhân khác nhau. Bình đẳng thực chất chƣa đƣợc đảm bảo cho lao 

động nam và lao động nữ. Điều đó đƣợc thể hiện rõ ở cơ hội học hành, thăng 

tiến (do phụ nữ phải gánh nặng trách nhiệm gia đình), độ tuổi nghỉ hƣu. Vì 

vậy, để có thể đạt đƣợc bình đẳng thực chất giữa nam và nữ cần có những 

chính sách hợp lý, đồng thời đầu tƣ phát triển các dịch vụ xã hội, nâng cao 

nhận thức về giới để phụ nữ không phải chịu một mình gánh nặng về trách 

nhiệm gia đình, tạo cơ hội cho nữ giới phát triển. Đây là những thách thức 

không nhỏ đối với Việt Nam trong tiến trình thực hiện Công ƣớc cũng nhƣ 

hội nhập quốc tế. 

 

Để thực hiện tốt hơn Công ƣớc, Việt Nam vẫn cần phải vƣợt qua một 

số các rào cản, khó khăn. Đó là những khó khăn từ những tƣ tƣởng phong 

kiến trọng nam khinh nữ, quan niệm lệch lạc còn rơi rớt trong xã hội về vai 

trò ngƣời phụ nữ, từ những hạn chế của nền sản xuất còn nhiều yếu kém 

khiến trình độ của ngƣời phụ nữ không đƣợc nâng cao đến những mặt còn 

chƣa hoàn thiện của hệ thống pháp luật và các công cụ thực hiện pháp luật. 

Do đó, Nhà nƣớc Việt Nam, nhân dân Việt Nam và đặc biệt là phụ nữ Việt 

Nam cần phải nâng cao hơn nữa quyết tâm xóa bỏ mọi sự phân biệt đối với 

phụ nữ, đạt đến sự bình đẳng giới thực chất giữa nam và nữ. Song cũng cần 

lƣu ý rằng sự quyết tâm đó không thể tách rời với sự nỗ lực chung của cộng 

đồng quốc tế trong việc giải quyết những vấn đề đặt ra đối với sự tiến bộ của 

phụ nữ, bình đẳng giới cũng nhƣ sự đoàn kết, hợp tác quốc tế.  

 

Hy vọng rằng Việt Nam cũng nhƣ các quốc gia trên thế giới càng 

ngày sẽ càng thực hiện tốt hơn nữa các cam kết đối với các Công ƣớc số 100 

và 111 của Tổ chức Lao động Quốc tế. Thực hiện tốt hai Công ƣớc này cũng 

sẽ góp phần giúp chúng ta thực hiện tốt Công ƣớc CEDAW của Liên Hợp 

Quốc, tiến tới xóa bỏ hoàn toàn sự phân biệt đối xử giữa nam và nữ ở tất cả 

các lĩnh vực. 
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