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báo chính xác độ tuổi khi đăng ký tài khoản.
Khi khai báo phải chứng minh độ tuổi thông
qua căn cước có mã định danh điện tử, để
tránh trường hợp những đối tượng này sử
dụng deepfake giả mạo hình ảnh. Nếu một
người dùng cố gắng đăng tải hoặc chia sẻ
hình ảnh trẻ em khi hệ thống nhận diện độ
tuổi của họ không khớp, hệ thống có thể đưa
ra cảnh báo và yêu cầu người dùng xác minh
hoặc cung cấp lý do hợp lý. 

(2) Pháp luật cần quy định nghĩa vụ cho
các mạng xã hội áp dụng biện pháp kỹ thuật
nhận diện hình ảnh trẻ em, như: trí tuệ nhân
tạo (AI) và học máy (machine learning là một
lĩnh vực thuộc trí tuệ nhân tạo (AI), tập trung
vào phát triển các thuật toán cho phép máy
tính tự động cải thiện và tăng độ chính xác
thông qua kinh nghiệm và dựa trên dữ liệu6.

(3) Pháp luật cần có quy định yêu cầu
các trang mạng xã hội mặc định giới hạn
quyền riêng tư đối với hình ảnh trẻ em, thay
vì để người dùng tự cài đặt chế độ, các trang
mạng xã hội bắt buộc áp dụng mặc định
riêng tư cho mọi hình ảnh có yếu tố nhận
diện trẻ em hoặc hiển thị cảnh báo vi phạm
nếu người dùng cố tình đặt chế độ công
khai. Quy định thời hạn cụ thể để các nền
tảng phải xử lý yêu cầu, nếu không xử lý
trong thời hạn quy định thì gia đình của trẻ
em có hình ảnh bị xâm phạm có quyền được
khởi kiện và xử lý theo quy định pháp luật.

Đối với trang mạng xã hội ở nước ngoài,
như: Facebook, Instagram, TikTok,
YouTube..., cần có quy định pháp luật riêng
biệt để kiểm soát về độ tuổi, ngăn chặn việc
lan truyền hình ảnh nhạy cảm và gỡ bỏ ngay
khi bị vi phạm. Thiết lập đầu mối tại Việt
Nam và phối hợp với cơ quan có thẩm
quyền khi có vi phạm. Phải có quy định lưu
trữ dữ liệu người dùng Việt Nam tại Việt
Nam và đặt văn phòng đại diện tại Việt Nam. 

Bốn là, tăng cường nhận thức cho các
thành viên trong gia đình.

Gia đình nên quyết định cẩn thận khi
chia sẻ hình ảnh của con/em trên mạng xã
hội, thay vì chia sẻ công khai, có thể sử dụng
các tính năng chia sẻ riêng tư, chia sẻ giới
hạn người xem và giới hạn thời gian xem.
Hạn chế đăng tải các hình ảnh nhạy cảm
hoặc hình ảnh có thể làm tổn thương đến
danh dự, hình ảnh trẻ em trong tương lai.  

66..  KKếếtt  lluuậậnn
Qua nghiên cứu cho thấy, mạng xã hội

vừa tạo cơ hội kết nối, phát triển hình ảnh cá
nhân của trẻ em nhưng cũng đặt ra nhiều
thách thức, rủi ro liên quan đến việc bảo mật,
quyền riêng tư và quyền kiểm soát hình ảnh
của trẻ. Do đó, việc hoàn thiện pháp luật
không chỉ tập trung vào việc nâng cao nhận
thức và trách nhiệm của các thành viên gia
đình mà còn xây dựng cơ chế kiểm soát và xử
lý vi phạm chặt chẽ hơn, đồng thời, phối hợp
với các giải pháp công nghệ và chính sách
giáo dục để bảo vệ tối ưu quyền lợi của trẻ
em. Thiết chế gia đình cần được củng cố và
phát huy vai trò trung tâm trong việc định
hướng, giám sát và bảo vệ hình ảnh cá nhân
của trẻ trên mạng xã hội, góp phần tạo môi
trường mạng an toàn, lành mạnh cho sự phát
triển toàn diện của trẻ emr
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11..  ĐĐặặtt  vvấấnn  đđềề
Lao động nữ tại Việt Nam vẫn đang đối

mặt với không ít rào cản trong việc tiếp cận
cơ hội việc làm, phát triển nghề nghiệp cũng
như tiếp cận các chính sách hỗ trợ phù hợp.

Những định kiến giới, sự phân biệt trong
tuyển dụng, cơ hội thăng tiến thấp, gánh

quyền của lao động nữ và bình đẳng giới 
trong lao động việc làm ở việt nam 

nguyễn tHị tHanH tHư *

* ThS, Trường Chính trị Phạm Hùng,
tỉnh Vĩnh Long

BBììnnhh  đđẳẳnngg  ggiiớớii  ttrroonngg  llaaoo  đđộộnngg  vviiệệcc  llààmm  llàà  yyếếuu  ttốố  tthheenn  cchhốốtt  tthhúúcc  đđẩẩyy  ttăănngg  ttrrưưởởnngg  kkiinnhh  ttếế  bbềềnn
vvữữnngg  vvàà  ccôônngg  bbằằnngg  xxãã  hhộộii  ttạạii  VViiệệtt  NNaamm..  KKhhii  pphhụụ  nnữữ  đđưượợcc  ttrraaoo  ccơơ  hhộộii  vviiệệcc  llààmm  bbììnnhh  đđẳẳnngg,,  hhọọ
kkhhôônngg  cchhỉỉ  đđóónngg  ggóópp  vvààoo  kkiinnhh  ttếế  mmàà  ccòònn  mmaanngg  đđếếnn  ssựự  đđaa  ddạạnngg  ttrroonngg  mmôôii  ttrrưườờnngg  llààmm  vviiệệcc..  VViiệệtt
NNaamm  đđãã  đđạạtt  nnhhiiềềuu  ttiiếếnn  bbộộ  ttrroonngg  tthhuu  hhẹẹpp  kkhhooảảnngg  ccáácchh  ggiiớớii,,  tthhểể  hhiiệệnn  qquuaa  ssựự  gghhii  nnhhậậnn  qquuốốcc  ttếế
ssaauu  1100  nnăămm  tthhựựcc  hhiiệệnn  CChhiiếếnn  llưượợcc  BBììnnhh  đđẳẳnngg  ggiiớớii..  TTuuyy  nnhhiiêênn,,  bbấấtt  bbììnnhh  đđẳẳnngg  ggiiớớii  vvẫẫnn  ttồồnn  ttạạii,,
nnhhấấtt  llàà  ggiiữữaa  kkhhuu  vvựựcc  tthhàànnhh  tthhịị  vvàà  nnôônngg  tthhôônn  ggiiữữaa  ccáácc  vvùùnngg  kkiinnhh  ttếế  --  xxãã  hhộộii..  DDùù  đđãã  ccóó  nnhhiiềềuu  nnỗỗ
llựựcc  nnhhưưnngg  vvẫẫnn  ccòònn  nnhhữữnngg  rrààoo  ccảảnn  kkhhiiếếnn  llaaoo  đđộộnngg  nnữữ  ggặặpp  kkhhóó  kkhhăănn  ttrroonngg  ttiiếếpp  ccậậnn  vviiệệcc  llààmm  ccôônngg
bbằằnngg..  BBààii  vviiếếtt  ttậậpp  ttrruunngg  pphhâânn  ttíícchh  hhiiệệuu  qquuảả  tthhựựcc  tthhii  ccáácc  qquuyy  đđịịnnhh  pphháápp  lluuậậtt  hhiiệệnn  hhàànnhh  vvềề  bbììnnhh
đđẳẳnngg  ggiiớớii  ttrroonngg  llaaoo  đđộộnngg  vviiệệcc  llààmm,,  đđồồnngg  tthhờờii,,  đđềề  xxuuấấtt  ggiiảảii  pphháápp  nnhhằằmm  tthhuu  hhẹẹpp  kkhhooảảnngg  ccáácchh  ggiiớớii,,
bbảảoo  đđảảmm  qquuyyềềnn  llợợii  cchhíínnhh  đđáánngg  cchhoo  llaaoo  đđộộnngg  nnữữ  ttrroonngg  bbốốii  ccảảnnhh  hhiiệệnn  nnaayy..
TTừừ  kkhhóóaa::  Quyền của lao động nữ; bình đẳng giới; lao động việc làm; đánh giá; đề xuất.
GGeennddeerr  eeqquuaalliittyy  iinn  llaabboouurr  aanndd  eemmppllooyymmeenntt  iiss  aa  kkeeyy  ffaaccttoorr  iinn  pprroommoottiinngg  ssuussttaaiinnaabbllee
eeccoonnoommiicc  ggrroowwtthh  aanndd  ssoocciiaall  eeqquuiittyy  iinn  VViieettnnaamm..  WWhheenn  wwoommeenn  aarree  pprroovviiddeedd  wwiitthh  eeqquuaall
eemmppllooyymmeenntt  ooppppoorrttuunniittiieess,,  tthheeyy  nnoott  oonnllyy  ccoonnttrriibbuuttee  ttoo  eeccoonnoommiicc  ddeevveellooppmmeenntt  bbuutt  aallssoo
bbrriinngg  ddiivveerrssiittyy  ttoo  tthhee  wwoorrkkppllaaccee..  VViieettnnaamm  hhaass  mmaaddee  ssiiggnniiffiiccaanntt  pprrooggrreessss  iinn  nnaarrrroowwiinngg  tthhee
ggeennddeerr  ggaapp,,  aass  eevviiddeenncceedd  bbyy  iinntteerrnnaattiioonnaall  rreeccooggnniittiioonn  ffoolllloowwiinngg  tteenn  yyeeaarrss  ooff  iimmpplleemmeennttiinngg
tthhee  GGeennddeerr  EEqquuaalliittyy  SSttrraatteeggyy..  HHoowweevveerr,,  ggeennddeerr  iinneeqquuaalliittyy  ppeerrssiissttss,,  ppaarrttiiccuullaarrllyy  bbeettwweeeenn
uurrbbaann  aanndd  rruurraall  aarreeaass  aanndd  aaccrroossss  ddiiffffeerreenntt  ssoocciioo--eeccoonnoommiicc  rreeggiioonnss..  DDeessppiittee  ccoonnssiiddeerraabbllee
eeffffoorrttss,,  vvaarriioouuss  bbaarrrriieerrss  ccoonnttiinnuuee  ttoo  hhiinnddeerr  ffeemmaallee  wwoorrkkeerrss’’  aacccceessss  ttoo  ffaaiirr  aanndd  eeqquuaall
eemmppllooyymmeenntt  ooppppoorrttuunniittiieess..  TThhiiss  aarrttiiccllee  ffooccuusseess  oonn  aannaallyyzziinngg  tthhee  eeffffeeccttiivveenneessss  ooff
iimmpplleemmeennttiinngg  ccuurrrreenntt  lleeggaall  rreegguullaattiioonnss  oonn  ggeennddeerr  eeqquuaalliittyy  iinn  llaabboouurr  aanndd  eemmppllooyymmeenntt..  IItt  aallssoo
pprrooppoosseess  ssoolluuttiioonnss  ttoo  nnaarrrrooww  tthhee  ggeennddeerr  ggaapp  aanndd  ssaaffeegguuaarrdd  tthhee  lleeggiittiimmaattee  rriigghhttss  ooff  wwoommeenn
wwoorrkkeerrss  iinn  tthhee  ccuurrrreenntt  ccoonntteexxtt..
KKeeyywwoorrddss::  Women workers’ rights; gender equality; labour and employment; evaluation;
recommendations.

NNGGÀÀYY  NNHHẬẬNN::  2277//1100//22002255                    NNGGÀÀYY  PPHHẢẢNN  BBIIỆỆNN,,  ĐĐÁÁNNHH  GGIIÁÁ::  2288//1111//22002255                    NNGGÀÀYY  DDUUYYỆỆTT::  1166//1122//22002255  

DDOOII::  hhttttppss::////ddooii..oorrgg//1100..5599339944//qqllnnnn..335599..22002255..11338800
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nặng kép giữa công việc và gia đình... vẫn tồn
tại dai dẳng, ảnh hưởng đến sự tham gia bình
đẳng và hiệu quả của phụ nữ trong thị
trường lao động. Đặc biệt, trong bối cảnh
nền kinh tế chuyển đổi nhanh chóng, sự
phát triển của công nghệ và tác động của các
cuộc khủng hoảng (như đại dịch Covid-19),
bất bình đẳng này càng bộc lộ rõ nét và có xu
hướng gia tăng. Trước những thách thức đó,
việc đánh giá thực trạng quyền của lao động
nữ và mức độ thực thi bình đẳng giới trong
lao động ở Việt Nam là điều cần thiết, không
chỉ để nhận diện những khoảng trống về
chính sách và thực tiễn mà còn đề xuất các
giải pháp đổi mới, góp phần xây dựng môi
trường làm việc công bằng, an toàn và bền
vững cho mọi giới. 

22..  TThhựựcc  ttrrạạnngg  qquuyyềềnn  ccủủaa  llaaoo  đđộộnngg  nnữữ  vvàà  bbììnnhh
đđẳẳnngg  ggiiớớii  ttrroonngg  llaaoo  đđộộnngg  vviiệệcc  llààmm  ởở  VViiệệtt  NNaamm

Hiện nay, hệ thống pháp luật về quyền của
lao động nữ và bình đẳng giới trong lao động
ở Việt Nam khá toàn diện, tuy nhiên, tình hình
thực tế trên thị trường lao động vẫn cho thấy
những khoảng cách giới đáng kể. Việc xem xét
các chỉ số, như: cơ hội việc làm và sự tham gia,
mức lương, thăng tiến và điều kiện làm việc sẽ
giúp đánh giá rõ hơn về thực trạng này.

(1) Cơ hội việc làm và sự tham gia thị
trường lao động.

Tỷ lệ tham gia lực lượng lao động của phụ
nữ ở Việt Nam thường được đánh giá là cao
so với nhiều quốc gia khác trên thế giới và
trong khu vực. Năm 2019, tỷ lệ phụ nữ Việt
Nam trong độ tuổi lao động tham gia lực
lượng lao động đạt 70,9%, cao hơn đáng kể
so với tỷ lệ trung bình toàn cầu là 47,2% và
khu vực châu Á – Thái Bình Dương là 43,9%1.
Tuy nhiên, giữa tỷ lệ tham gia lực lượng lao
động của nam và nữ vẫn còn những khoảng
cách nhất định, với tỷ lệ của nam giới thường
cao hơn, “trong 9 tháng năm 2024, tỷ lệ tham
gia lực lượng lao động nam là 74,4%, cao hơn
11,9% so với nữ giới”2. Đáng chú ý, phụ nữ
chiếm tỷ lệ cao hơn trong các công việc dễ bị

tổn thương, như: lao động tự sản tự tiêu,
không được trả lương, trả công. Trong 9
tháng năm 2024, số lao động nữ làm công
việc này chiếm tới 63,8%, trong khi lao động
nam chỉ chiếm 36,2%3. Mặc dù phụ nữ tham
gia tích cực vào thị trường lao động nhưng sự
tham gia của họ thường tập trung vào các
công việc có tính ổn định và chất lượng thấp
hơn so với nam giới. Bên cạnh đó, phụ nữ
vẫn gặp nhiều thách thức trong việc tiếp cận
các công việc chất lượng cao và thường phải
đối mặt với sự phân biệt đối xử trong quá
trình tuyển dụng.   

(2) Về mức lương.
Theo Tổng cục Thống kê (nay là Cục

Thống kê), năm 2024, thu nhập bình quân
của lao động nam là 8,7 triệu đồng/tháng ,
trong khi của lao động nữ là 6,5 triệu đồng,
cho thấy, thu nhập bình quân của lao động
nam cao gấp 1,34 lần so với lao động nữ4.
Tình trạng này không chỉ diễn ra ở khu vực
nông thôn mà còn ở cả khu vực thành thị,
cho thấy một vấn đề mang tính hệ thống.
Mặc dù có nhiều yếu tố có thể ảnh hưởng đến
sự khác biệt về thu nhập, bao gồm: trình độ
học vấn, kinh nghiệm làm việc và loại công
việc, nhưng phân biệt đối xử về giới cũng
được xem là một nguyên nhân quan trọng.
Quan niệm bất bình đẳng giới, vẫn còn tồn
tại và ảnh hưởng đến cách đánh giá và trả
lương cho các công việc khác nhau do nam
và nữ đảm nhiệm.   

(3) Thăng tiến.
Phụ nữ vẫn còn bị đánh giá thấp trong

các vị trí lãnh đạo và quản lý ở nhiều lĩnh vực
khác nhau tại Việt Nam. Mặc dù tỷ lệ phụ nữ
tham gia vào lực lượng lao động cao nhưng
tỷ lệ phụ nữ giữ các vị trí quản lý cấp cao, đặc
biệt là trong các ngành công nghệ cao và tại
các doanh nghiệp lớn còn thấp so với tiềm
năng của lực lượng lao động nữ. Báo cáo
năm 2024 cho thấy, tỷ lệ phụ nữ giữ vị trí
quản lý và lãnh đạo doanh nghiệp ở Việt
Nam là 34%, một con số khá cao so với nhiều
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nặng kép giữa công việc và gia đình... vẫn tồn
tại dai dẳng, ảnh hưởng đến sự tham gia bình
đẳng và hiệu quả của phụ nữ trong thị
trường lao động. Đặc biệt, trong bối cảnh
nền kinh tế chuyển đổi nhanh chóng, sự
phát triển của công nghệ và tác động của các
cuộc khủng hoảng (như đại dịch Covid-19),
bất bình đẳng này càng bộc lộ rõ nét và có xu
hướng gia tăng. Trước những thách thức đó,
việc đánh giá thực trạng quyền của lao động
nữ và mức độ thực thi bình đẳng giới trong
lao động ở Việt Nam là điều cần thiết, không
chỉ để nhận diện những khoảng trống về
chính sách và thực tiễn mà còn đề xuất các
giải pháp đổi mới, góp phần xây dựng môi
trường làm việc công bằng, an toàn và bền
vững cho mọi giới. 

22..  TThhựựcc  ttrrạạnngg  qquuyyềềnn  ccủủaa  llaaoo  đđộộnngg  nnữữ  vvàà  bbììnnhh
đđẳẳnngg  ggiiớớii  ttrroonngg  llaaoo  đđộộnngg  vviiệệcc  llààmm  ởở  VViiệệtt  NNaamm

Hiện nay, hệ thống pháp luật về quyền của
lao động nữ và bình đẳng giới trong lao động
ở Việt Nam khá toàn diện, tuy nhiên, tình hình
thực tế trên thị trường lao động vẫn cho thấy
những khoảng cách giới đáng kể. Việc xem xét
các chỉ số, như: cơ hội việc làm và sự tham gia,
mức lương, thăng tiến và điều kiện làm việc sẽ
giúp đánh giá rõ hơn về thực trạng này.

(1) Cơ hội việc làm và sự tham gia thị
trường lao động.

Tỷ lệ tham gia lực lượng lao động của phụ
nữ ở Việt Nam thường được đánh giá là cao
so với nhiều quốc gia khác trên thế giới và
trong khu vực. Năm 2019, tỷ lệ phụ nữ Việt
Nam trong độ tuổi lao động tham gia lực
lượng lao động đạt 70,9%, cao hơn đáng kể
so với tỷ lệ trung bình toàn cầu là 47,2% và
khu vực châu Á – Thái Bình Dương là 43,9%1.
Tuy nhiên, giữa tỷ lệ tham gia lực lượng lao
động của nam và nữ vẫn còn những khoảng
cách nhất định, với tỷ lệ của nam giới thường
cao hơn, “trong 9 tháng năm 2024, tỷ lệ tham
gia lực lượng lao động nam là 74,4%, cao hơn
11,9% so với nữ giới”2. Đáng chú ý, phụ nữ
chiếm tỷ lệ cao hơn trong các công việc dễ bị

tổn thương, như: lao động tự sản tự tiêu,
không được trả lương, trả công. Trong 9
tháng năm 2024, số lao động nữ làm công
việc này chiếm tới 63,8%, trong khi lao động
nam chỉ chiếm 36,2%3. Mặc dù phụ nữ tham
gia tích cực vào thị trường lao động nhưng sự
tham gia của họ thường tập trung vào các
công việc có tính ổn định và chất lượng thấp
hơn so với nam giới. Bên cạnh đó, phụ nữ
vẫn gặp nhiều thách thức trong việc tiếp cận
các công việc chất lượng cao và thường phải
đối mặt với sự phân biệt đối xử trong quá
trình tuyển dụng.   

(2) Về mức lương.
Theo Tổng cục Thống kê (nay là Cục

Thống kê), năm 2024, thu nhập bình quân
của lao động nam là 8,7 triệu đồng/tháng ,
trong khi của lao động nữ là 6,5 triệu đồng,
cho thấy, thu nhập bình quân của lao động
nam cao gấp 1,34 lần so với lao động nữ4.
Tình trạng này không chỉ diễn ra ở khu vực
nông thôn mà còn ở cả khu vực thành thị,
cho thấy một vấn đề mang tính hệ thống.
Mặc dù có nhiều yếu tố có thể ảnh hưởng đến
sự khác biệt về thu nhập, bao gồm: trình độ
học vấn, kinh nghiệm làm việc và loại công
việc, nhưng phân biệt đối xử về giới cũng
được xem là một nguyên nhân quan trọng.
Quan niệm bất bình đẳng giới, vẫn còn tồn
tại và ảnh hưởng đến cách đánh giá và trả
lương cho các công việc khác nhau do nam
và nữ đảm nhiệm.   

(3) Thăng tiến.
Phụ nữ vẫn còn bị đánh giá thấp trong

các vị trí lãnh đạo và quản lý ở nhiều lĩnh vực
khác nhau tại Việt Nam. Mặc dù tỷ lệ phụ nữ
tham gia vào lực lượng lao động cao nhưng
tỷ lệ phụ nữ giữ các vị trí quản lý cấp cao, đặc
biệt là trong các ngành công nghệ cao và tại
các doanh nghiệp lớn còn thấp so với tiềm
năng của lực lượng lao động nữ. Báo cáo
năm 2024 cho thấy, tỷ lệ phụ nữ giữ vị trí
quản lý và lãnh đạo doanh nghiệp ở Việt
Nam là 34%, một con số khá cao so với nhiều
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quốc gia khác5. Tuy nhiên, sự phân bố này
không đồng đều giữa các ngành và cấp bậc
quản lý. Nhiều yếu tố có thể cản trở sự thăng
tiến của phụ nữ, bao gồm: gánh nặng công
việc gia đình, thiếu cơ hội đào tạo và phát
triển cũng như các định kiến giới vẫn còn tồn
tại trong môi trường làm việc.   

(4) Điều kiện làm việc.
Pháp luật Việt Nam đã quy định nhiều

biện pháp bảo vệ và phúc lợi đặc thù cho lao
động nữ, đặc biệt là liên quan đến sức khỏe
sinh sản và chăm sóc con nhỏ. Tuy nhiên,
việc bảo đảm tuân thủ các quy định này trên
thực tế vẫn còn nhiều thách thức. Ví dụ, việc
cung cấp đầy đủ các tiện nghi như phòng
vắt, trữ sữa mẹ tại nơi làm việc theo quy định
vẫn chưa được thực hiện nghiêm túc ở nhiều
doanh nghiệp. Bên cạnh đó, gánh nặng công
việc gia đình vẫn thường đổ lên vai phụ nữ
nhiều hơn nam giới, ảnh hưởng đến sự cân
bằng giữa công việc và cuộc sống của họ
cũng như cơ hội phát triển sự nghiệp.   

(5) Thi hành pháp luật về bình đẳng giới
trong lao động.

Các quy định pháp luật hiện hành đã đạt
được những thành công nhất định trong
việc bảo vệ quyền bình đẳng giới của lao
động nữ ở Việt Nam. Việc ban hành hệ
thống các văn bản pháp luật từ Hiến pháp
đến các luật và nghị định chuyên ngành đã
tạo ra một khung pháp lý tương đối toàn
diện, quy định rõ  các quyền và nghĩa vụ liên
quan đến lao động nữ và bình đẳng giới. Đặc
biệt, các quy định về bảo vệ thai sản và chăm
sóc con nhỏ được đánh giá là khá tiến bộ,
thể hiện sự quan tâm của Nhà nước đối với
vai trò đặc thù của phụ nữ.   

Tuy nhiên, mức độ hiệu quả của các quy
định này trong việc bảo vệ quyền bình đẳng
giới một cách toàn diện vẫn còn hạn chế. Mặc
dù pháp luật khẳng định nguyên tắc bình
đẳng nhưng thực tế thị trường lao động vẫn
tồn tại những khoảng cách giới đáng kể về cơ

hội việc làm, chất lượng việc làm, mức lương
và cơ hội thăng tiến. Điều đó cho thấy, mặc
dù luật pháp đã tạo ra một nền tảng pháp lý
nhưng việc thực thi và giám sát các quy định
này trên thực tế vẫn còn nhiều thách thức.
Một số nhà tuyển dụng vẫn e ngại tuyển dụng
lao động nữ vì phải trả chi phí thai sản và các
chế độ phúc lợi khác. Điều này có thể vô tình
tạo ra sự phân biệt đối xử và hạn chế cơ hội
tìm việc làm của phụ nữ.   

Bên cạnh đó, các yếu tố xã hội và văn
hóa, như định kiến giới và gánh nặng công
việc gia đình không được chia sẻ một cách
bình đẳng cũng làm hạn chế hiệu quả của
các quy định pháp luật. Mặc dù luật pháp
bảo đảm quyền bình đẳng nhưng nếu những
định kiến này vẫn còn ăn sâu trong xã hội thì
việc thực hiện bình đẳng giới thực chất trong
lao động sẽ gặp nhiều khó khăn.

Nhìn chung, mức độ hiệu quả của các
quy định pháp luật hiện hành trong việc bảo
vệ quyền bình đẳng giới của lao động nữ là
có, nhưng vẫn còn nhiều khó khăn để cải
thiện. Việc chỉ dựa vào luật pháp là không
đủ, cần có sự phối hợp đồng bộ giữa việc
tăng cường thực thi pháp luật, thay đổi nhận
thức xã hội và triển khai các biện pháp hỗ trợ
toàn diện hơn.

33..  NNhhữữnngg  hhạạnn  cchhếế,,  ttồồnn  ttạạii  
Một trong những thách thức lớn nhất

trong việc thúc đẩy bình đẳng giới trong lao
động tại Việt Nam hiện nay không nằm ở sự
thiếu hụt quy định pháp luật mà chủ yếu là
vấn đề thực thi và tuân thủ các quy định hiện
hành, đặc biệt tại các doanh nghiệp nhỏ và
vừa (SMEs) cũng như trong khu vực kinh tế
phi chính thức. Mặc dù hệ thống pháp luật
Việt Nam đã có nhiều bước tiến đáng ghi
nhận, với các quy định khá đầy đủ về quyền
của lao động nữ, chế độ thai sản, quyền nghỉ
cho con bú, điều kiện lao động an toàn,
nhưng khoảng cách giữa “có quy định” và
“áp dụng thực tế” vẫn còn rất lớn. 



Công tác giám sát và kiểm tra việc tuân
thủ tại cơ sở còn hạn chế về nguồn lực và
phạm vi, trong khi các chủ doanh nghiệp
nhỏ thường thiếu hiểu biết pháp lý hoặc cố
tình “lách luật” nhằm tiết giảm chi phí. Đồng
thời, bản thân người lao động, đặc biệt là nữ
lao động trong khu vực phi chính thức cũng
thường không nắm rõ đầy đủ các quyền lợi
của mình, dẫn đến tình trạng bị vi phạm
nhưng không có phản ứng pháp lý phù hợp.
Điều này tạo ra một vòng luẩn quẩn giữa sự
thiếu kiến thức pháp luật, thiếu năng lực
thực thi và thiếu cơ chế bảo vệ hiệu quả.

Bên cạnh đó, mức phạt đối với các hành
vi vi phạm quy định về quyền của lao động
nữ và bình đẳng giới trong lĩnh vực lao động
hiện vẫn còn tương đối thấp, chưa tương
xứng với tính chất và mức độ của hành vi vi
phạm, vì vậy, chưa đủ sức răn đe. Nhiều
doanh nghiệp có thể coi việc bị phạt là “chi
phí kinh doanh”, từ đó dẫn đến tình trạng
tuân thủ hình thức. Thực tế này cho thấy,
cần phải xem xét nâng cao chế tài hành
chính, thậm chí cân nhắc hình thức xử phạt
bổ sung như tạm đình chỉ hoạt động trong
một số trường hợp vi phạm nghiêm trọng.

Một thách thức mang tính văn hóa - xã hội
sâu sắc là sự tồn tại bền vững của các định
kiến giới truyền thống. Trong xã hội Việt Nam,
vai trò của phụ nữ vẫn gắn chặt với hình ảnh
người “giữ lửa” trong gia đình, gánh vác trách
nhiệm chăm sóc con cái và công việc nội trợ.
Điều này khiến cho phụ nữ thường phải lựa
chọn hoặc hy sinh sự nghiệp khi lập gia đình
hoặc sinh con. Hậu quả là, trong môi trường
làm việc, họ đối mặt với nguy cơ bị đánh giá
thấp về mức độ “sẵn sàng cống hiến”, bị phân
công công việc kém hấp dẫn hơn và ít được đề
bạt vào vị trí lãnh đạo. Những định kiến này
dù không được thể hiện công khai nhưng vẫn
tiềm ẩn trong quá trình tuyển dụng, đánh giá
năng lực và thăng chức, tạo nên những rào
cản vô hình và dai dẳng đối với sự phát triển
nghề nghiệp của phụ nữ.

Đặc biệt, trong bối cảnh khu vực kinh tế
phi chính thức nơi chiếm gần 60% lực lượng
lao động nữ vẫn chưa chịu sự điều chỉnh đầy
đủ của pháp luật lao động, việc bảo vệ bình
đẳng giới lại càng trở nên khó khăn6. Lao
động nữ trong khu vực này thường làm việc
không có hợp đồng, không được đóng bảo
hiểm xã hội, không có chế độ thai sản và rất
khó tiếp cận cơ chế bảo vệ pháp lý khi xảy ra
tranh chấp. Áp lực cạnh tranh và mục tiêu
cắt giảm chi phí càng khiến nhiều chủ sử
dụng lao động né tránh nghĩa vụ pháp lý
bằng cách không tuyển dụng phụ nữ mang
thai, từ chối các yêu cầu nghỉ chăm con hoặc
bố trí công việc phù hợp cho phụ nữ đang
nuôi con nhỏ. Đây là một hình thức phân
biệt đối xử gián tiếp cần được nhận diện rõ
hơn trong khung pháp luật và chính sách.

Việc một số quy định bảo vệ lao động nữ,
dù được thiết kế với mục tiêu nhân đạo lại có
thể gây tác dụng ngược. Ví dụ, quy định hạn
chế phụ nữ làm một số công việc nặng nhọc,
độc hại vốn nhằm bảo vệ sức khỏe sinh sản
nhưng lại bị nhiều nhà tuyển dụng diễn giải
thành lý do để loại bỏ phụ nữ khỏi các vị trí có
tính chất kỹ thuật hoặc vận hành, vốn là những
lĩnh vực có thu nhập cao và khả năng thăng
tiến tốt; dẫn đến hệ quả làm thu hẹp cơ hội tiếp
cận việc làm chất lượng cao của phụ nữ. 

Ngoài ra, hệ thống pháp luật hiện hành
còn bộc lộ khoảng trống trong việc bảo vệ
nhóm lao động thiểu số về giới, như: người
chuyển giới, người thuộc cộng đồng người có
giới tính đặc biệt. Đây là nhóm đối tượng
thường xuyên đối mặt với sự kỳ thị trong
tuyển dụng và môi trường làm việc nhưng
hiện chưa được điều chỉnh bởi các quy định
pháp luật cụ thể. 

Từ các phân tích trên cho thấy, việc thúc
đẩy bình đẳng giới trong lao động không chỉ
cần sự hoàn thiện pháp luật mà còn cần đến
sự cải cách đồng bộ về thể chế thực thi, nâng
cao nhận thức xã hội, cải thiện môi trường làm
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Công tác giám sát và kiểm tra việc tuân
thủ tại cơ sở còn hạn chế về nguồn lực và
phạm vi, trong khi các chủ doanh nghiệp
nhỏ thường thiếu hiểu biết pháp lý hoặc cố
tình “lách luật” nhằm tiết giảm chi phí. Đồng
thời, bản thân người lao động, đặc biệt là nữ
lao động trong khu vực phi chính thức cũng
thường không nắm rõ đầy đủ các quyền lợi
của mình, dẫn đến tình trạng bị vi phạm
nhưng không có phản ứng pháp lý phù hợp.
Điều này tạo ra một vòng luẩn quẩn giữa sự
thiếu kiến thức pháp luật, thiếu năng lực
thực thi và thiếu cơ chế bảo vệ hiệu quả.

Bên cạnh đó, mức phạt đối với các hành
vi vi phạm quy định về quyền của lao động
nữ và bình đẳng giới trong lĩnh vực lao động
hiện vẫn còn tương đối thấp, chưa tương
xứng với tính chất và mức độ của hành vi vi
phạm, vì vậy, chưa đủ sức răn đe. Nhiều
doanh nghiệp có thể coi việc bị phạt là “chi
phí kinh doanh”, từ đó dẫn đến tình trạng
tuân thủ hình thức. Thực tế này cho thấy,
cần phải xem xét nâng cao chế tài hành
chính, thậm chí cân nhắc hình thức xử phạt
bổ sung như tạm đình chỉ hoạt động trong
một số trường hợp vi phạm nghiêm trọng.

Một thách thức mang tính văn hóa - xã hội
sâu sắc là sự tồn tại bền vững của các định
kiến giới truyền thống. Trong xã hội Việt Nam,
vai trò của phụ nữ vẫn gắn chặt với hình ảnh
người “giữ lửa” trong gia đình, gánh vác trách
nhiệm chăm sóc con cái và công việc nội trợ.
Điều này khiến cho phụ nữ thường phải lựa
chọn hoặc hy sinh sự nghiệp khi lập gia đình
hoặc sinh con. Hậu quả là, trong môi trường
làm việc, họ đối mặt với nguy cơ bị đánh giá
thấp về mức độ “sẵn sàng cống hiến”, bị phân
công công việc kém hấp dẫn hơn và ít được đề
bạt vào vị trí lãnh đạo. Những định kiến này
dù không được thể hiện công khai nhưng vẫn
tiềm ẩn trong quá trình tuyển dụng, đánh giá
năng lực và thăng chức, tạo nên những rào
cản vô hình và dai dẳng đối với sự phát triển
nghề nghiệp của phụ nữ.

Đặc biệt, trong bối cảnh khu vực kinh tế
phi chính thức nơi chiếm gần 60% lực lượng
lao động nữ vẫn chưa chịu sự điều chỉnh đầy
đủ của pháp luật lao động, việc bảo vệ bình
đẳng giới lại càng trở nên khó khăn6. Lao
động nữ trong khu vực này thường làm việc
không có hợp đồng, không được đóng bảo
hiểm xã hội, không có chế độ thai sản và rất
khó tiếp cận cơ chế bảo vệ pháp lý khi xảy ra
tranh chấp. Áp lực cạnh tranh và mục tiêu
cắt giảm chi phí càng khiến nhiều chủ sử
dụng lao động né tránh nghĩa vụ pháp lý
bằng cách không tuyển dụng phụ nữ mang
thai, từ chối các yêu cầu nghỉ chăm con hoặc
bố trí công việc phù hợp cho phụ nữ đang
nuôi con nhỏ. Đây là một hình thức phân
biệt đối xử gián tiếp cần được nhận diện rõ
hơn trong khung pháp luật và chính sách.

Việc một số quy định bảo vệ lao động nữ,
dù được thiết kế với mục tiêu nhân đạo lại có
thể gây tác dụng ngược. Ví dụ, quy định hạn
chế phụ nữ làm một số công việc nặng nhọc,
độc hại vốn nhằm bảo vệ sức khỏe sinh sản
nhưng lại bị nhiều nhà tuyển dụng diễn giải
thành lý do để loại bỏ phụ nữ khỏi các vị trí có
tính chất kỹ thuật hoặc vận hành, vốn là những
lĩnh vực có thu nhập cao và khả năng thăng
tiến tốt; dẫn đến hệ quả làm thu hẹp cơ hội tiếp
cận việc làm chất lượng cao của phụ nữ. 

Ngoài ra, hệ thống pháp luật hiện hành
còn bộc lộ khoảng trống trong việc bảo vệ
nhóm lao động thiểu số về giới, như: người
chuyển giới, người thuộc cộng đồng người có
giới tính đặc biệt. Đây là nhóm đối tượng
thường xuyên đối mặt với sự kỳ thị trong
tuyển dụng và môi trường làm việc nhưng
hiện chưa được điều chỉnh bởi các quy định
pháp luật cụ thể. 

Từ các phân tích trên cho thấy, việc thúc
đẩy bình đẳng giới trong lao động không chỉ
cần sự hoàn thiện pháp luật mà còn cần đến
sự cải cách đồng bộ về thể chế thực thi, nâng
cao nhận thức xã hội, cải thiện môi trường làm
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việc và đổi mới chính sách theo hướng lấy con
người làm trung tâm, phát triển toàn diện và
bền vững. Bình đẳng giới trong lao động
không thể đạt được chỉ bằng lời kêu gọi hay
các cam kết trên giấy mà đòi hỏi một quá trình
chuyển đổi dài hạn, trong đó mỗi chủ thể từ
Nhà nước, doanh nghiệp đến chính người lao
động đều có vai trò và trách nhiệm cụ thể.

44..  CCáácc  ggiiảảii  pphháápp  bbảảoo  vvệệ  bbììnnhh  đđẳẳnngg  ggiiớớii
ttrroonngg  llaaoo  đđộộnngg  vviiệệcc  llààmm

Thứ nhất, là hoàn thiện khung pháp luật
bảo đảm bình đẳng giới một cách thực chất
và có tính ràng buộc cao. Cụ thể, quy định cụ
thể hơn về các hành vi phân biệt đối xử gián
tiếp trong lao động, vốn là hình thức tinh vi
và phổ biến nhất hiện nay, như: đặt ra tiêu
chí tuyển dụng không liên quan đến năng
lực nghề nghiệp (tuổi, ngoại hình, tình trạng
hôn nhân) hoặc phân biệt trong phân công
công việc, đánh giá năng suất và đề bạt.
Đồng thời, cần sửa đổi, bổ sung các điều
khoản trong Luật Bình đẳng giới, Bộ luật Lao
động và Luật Việc làm để thiết lập một cơ chế
thực thi rõ ràng hơn, như trách nhiệm giải
trình của người sử dụng lao động về tỷ lệ lao
động nữ, cơ chế kiểm toán giới trong doanh
nghiệp hoặc yêu cầu bắt buộc xây dựng kế
hoạch hành động vì bình đẳng giới trong
doanh nghiệp lớn. 

Thứ hai, tăng cường năng lực và hiệu quả
của hệ thống thanh tra lao động và cơ chế xử
lý vi phạm về bình đẳng giới là một điểm
nghẽn cần tháo gỡ. Nhiều hành vi vi phạm
quyền của lao động nữ diễn ra công khai hoặc
kéo dài nhưng không bị phát hiện hoặc xử lý
nghiêm minh. Đây không chỉ phản ánh sự
thiếu hụt về nguồn lực mà còn là hệ quả của
việc thiếu ưu tiên trong công tác giám sát giới.
Cần có các chuyên đề thanh tra định kỳ về bình
đẳng giới; đồng thời, nâng cao năng lực chuyên
môn về giới cho đội ngũ thanh tra lao động. 

Bên cạnh đó, cần xây dựng cơ chế
khuyến khích người lao động, đặc biệt là nữ

tố giác hành vi phân biệt đối xử thông qua
các kênh bảo mật, dễ tiếp cận và có sự bảo
vệ rõ ràng, tránh tình trạng bị trù dập hoặc
kỳ thị khi lên tiếng. 

Ngoài ra, việc quy định nghĩa vụ cụ thể đối
với các cơ quan quản lý nhà nước trong việc
thanh tra, giám sát việc tuân thủ các nguyên
tắc bình đẳng giới trong lao động cũng cần
được thể chế hóa mạnh mẽ hơn.

Thứ ba, là tăng cường giáo dục và nâng
cao nhận thức về bình đẳng giới trong doanh
nghiệp và cộng đồng. Trên thực tế, nhiều
hành vi phân biệt đối xử với lao động nữ xuất
phát từ định kiến giới ăn sâu trong văn hóa
và nhận thức hơn là chủ ý vi phạm pháp luật.
Do đó, ngoài các quy định mang tính cưỡng
chế, cần chú trọng các biện pháp mềm, như:
tổ chức tập huấn, tuyên truyền trong doanh
nghiệp, trường học, cơ sở đào tạo nghề. 

Các chương trình đào tạo cần hướng đến
cả người quản lý và người lao động, chú
trọng vào việc tháo gỡ định kiến giới trong
tuyển dụng, đánh giá hiệu suất lao động,
phân công nhiệm vụ và xây dựng môi trường
làm việc thân thiện, an toàn cho phụ nữ.
Đồng thời, truyền thông công cộng cần tập
trung vào việc xây dựng hình ảnh phụ nữ đa
dạng, năng động, có năng lực và vai trò lãnh
đạo, nhằm tái định hình vai trò giới trong xã
hội hiện đại.

Thứ tư, cần phát triển các chính sách hỗ
trợ phù hợp với đặc điểm giới trong thị trường
lao động, đặc biệt đối với nhóm phụ nữ yếu
thế, như: phụ nữ di cư, phụ nữ dân tộc thiểu
số, lao động nữ trong khu vực phi chính thức
hoặc làm việc theo hình thức phi tiêu chuẩn.
Các nhóm này thường chịu thiệt thòi kép về
điều kiện lao động và khả năng tiếp cận phúc
lợi xã hội. Do đó, chính sách cần hướng tới việc
mở rộng diện bao phủ bảo hiểm xã hội, bảo
hiểm thất nghiệp và bảo hiểm y tế; đồng thời,
hỗ trợ tiếp cận tín dụng, đào tạo nghề linh
hoạt, dịch vụ chăm sóc trẻ em và hỗ trợ pháp
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lý. Trong dài hạn, cần lồng ghép yếu tố giới vào
các chương trình phát triển kinh tế - xã hội cấp
vùng và quốc gia, theo nguyên tắc phát triển
bao trùm.

Thứ năm, thúc đẩy bình đẳng cơ hội thực
chất, bên cạnh các biện pháp cụ thể bảo đảm
cơ hội bình đẳng thực sự cho phụ nữ trong
tuyển dụng, đào tạo và thăng tiến. Việc
khuyến khích các doanh nghiệp áp dụng các
chính sách bình đẳng giới, thiết lập các mục
tiêu về sự đa dạng giới trong lực lượng lao
động và các vị trí lãnh đạo cũng như triển
khai các chương trình cố vấn và hỗ trợ phát
triển nghề nghiệp cho phụ nữ.

Thứ sáu, tăng cường dữ liệu về giới và
nghiên cứu thực chứng về bất bình đẳng giới
trong lao động. Hiện nay, việc thiếu dữ liệu
phân tách theo giới ở nhiều lĩnh vực khiến
cho các chính sách khó đánh giá được hiệu
quả và không bắt trúng vấn đề. Nhà nước
cần đầu tư phát triển hệ thống thống kê giới
trong lao động, bao gồm cả khu vực chính
thức và phi chính thức; đồng thời, khuyến
khích các tổ chức nghiên cứu độc lập, viện
nghiên cứu, trường đại học, tổ chức phi
chính phủ thực hiện khảo sát chuyên sâu về
các vấn đề như quấy rối tình dục tại nơi làm
việc, chênh lệch thu nhập và rào cản thăng
tiến của phụ nữ. Kết quả nghiên cứu sẽ là cơ
sở quan trọng để hoạch định chính sách và
giám sát việc thực hiện các cam kết về bình
đẳng giới.

55..  KKếếtt  lluuậậnn
Các quyền của lao động nữ ở Việt Nam đã

được pháp luật bảo vệ, đặc biệt là trong lĩnh
vực thai sản và chăm sóc con nhỏ. Tuy nhiên,
tình hình thực tế cho thấy, vẫn còn tồn tại
những khoảng cách giới đáng kể trong thị
trường lao động về cơ hội việc làm, mức
lương và sự thăng tiến. Mặc dù khung pháp
lý đã tạo ra một nền tảng quan trọng nhưng
vẫn chưa đủ để bảo đảm bình đẳng giới thực
chất trong lao động. 

Việc tăng cường bảo vệ bình đẳng giới
trong lao động đòi hỏi một cách tiếp cận tổng
thể, kết hợp giữa việc hoàn thiện pháp luật,
nâng cao hiệu quả thực thi, thay đổi nhận
thức xã hội và phát triển các chính sách hỗ
trợ toàn diện. Đây không chỉ là trách nhiệm
của Nhà nước mà còn là cam kết của toàn xã
hội trong việc xây dựng một thị trường lao
động công bằng, bền vững và nhân văn, nơi
mọi người không phân biệt giới tính đều có
cơ hội phát triển bình đẳngr
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