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1. Đặt vấn đề
Bảo đảm quyền bình đẳng trong tiếp cận

việc làm, đặc biệt đối với lao động nữ là yêu
cầu cấp thiết trong bối cảnh hội nhập kinh
tế quốc tế. Mặc dù đóng vai trò quan trọng
trong nền kinh tế, lao động nữ vẫn thường
xuyên là đối tượng chịu ảnh hưởng nặng nề
bởi định kiến giới và phân biệt đối xử trong
các khía cạnh tuyển dụng, lương thưởng và
cơ hội thăng tiến. Về mặt pháp lý, Công ước

111 của Tổ chức Lao động quốc tế (ILO) về
chống phân biệt đối xử trong việc làm và
nghề nghiệp mà Việt Nam đã phê chuẩn đặt
ra nghĩa vụ quốc gia phải loại bỏ các hành vi
phân biệt đối xử này. Do đó, việc đánh giá
quá trình nội luật hóa Công ước 111 vào hệ
thống pháp luật Việt Nam là cần thiết nhằm
mục đích nhận diện thành tựu, bất cập và đề
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xuất giải pháp hoàn thiện. Quá trình này
không chỉ góp phần bảo vệ quyền con người
của lao động nữ mà còn thúc đẩy phát triển
xã hội một cách bền vững.

2. Nội dung quyền bình đẳng trong tiếp
cận việc làm theo Công ước 111

Quyền bình đẳng trong tiếp cận việc làm
và nghề nghiệp là một trong những nguyên
tắc cốt lõi của ILO, được ghi nhận trong
Công ước số 111 về phân biệt đối xử trong
việc làm và nghề nghiệp; được thông qua
vào ngày 25/6/1958. Công ước 111 là một
trong 8 công ước cơ bản của ILO, yêu cầu
các quốc gia thành viên phải xây dựng và
thực hiện chính sách quốc gia nhằm xóa bỏ
mọi hình thức phân biệt đối xử trong lĩnh
vực lao động và việc làm. Việt Nam đã phê
chuẩn Công ước này vào năm 1997, thể hiện
cam kết mạnh mẽ trong việc bảo vệ và thúc
đẩy quyền lao động, trong đó có lao động nữ
- nhóm đối tượng dễ bị tổn thương trên thị
trường lao động.

Theo Điều 1 của Công ước 111, “phân
biệt đối xử” được hiểu là bất kỳ sự phân biệt,
loại trừ hay ưu tiên nào dựa trên các yếu tố,
như: chủng tộc, màu da, giới tính, tôn giáo,
quan điểm chính trị, nguồn gốc dân tộc hoặc
xã hội có tác động làm suy giảm hoặc triệt
tiêu sự bình đẳng trong cơ hội hay đối xử
trong việc làm và nghề nghiệp (ILO, 1958).
Cách định nghĩa này vừa bao quát các hình
thức phân biệt rõ ràng, vừa mở ra khả năng
nhận diện các hình thức phân biệt ngầm,
gián tiếp hoặc có hệ thống. Đối với lao động
nữ, việc phân biệt đối xử thường diễn ra dưới
hình thức từ chối tuyển dụng, trả lương thấp
hơn, giới hạn khả năng thăng tiến hoặc thiếu
điều kiện lao động phù hợp với đặc điểm giới
tính. Công ước cũng nêu rõ phạm vi áp dụng
bao gồm cả khu vực công và tư trong tất cả
các giai đoạn của quan hệ lao động, như:
tuyển dụng, đào tạo, thăng chức và điều kiện
làm việc. Theo đó, các quốc gia có nghĩa vụ
không chỉ xóa bỏ các hành vi phân biệt đối
xử mang tính pháp lý mà còn phải loại trừ

các rào cản xã hội và định kiến giới tồn tại
trong thực tiễn lao động. 

Một điểm quan trọng trong nội dung
của Công ước 111 là việc khuyến khích các
quốc gia xây dựng chính sách quốc gia toàn
diện về việc làm không phân biệt đối xử. Cụ
thể, theo Điều 2, Điều 3 của Công ước thì
mỗi quốc gia thành viên phải xác định và
thúc đẩy một chính sách quốc gia hướng tới
bình đẳng cơ hội và đối xử trong lĩnh vực
việc làm; đồng thời, bảo đảm sự tham gia
của các tổ chức đại diện người lao động và
người sử dụng lao động trong quá trình thực
hiện chính sách này. Việc nội luật hóa Công
ước đòi hỏi sự điều chỉnh đồng bộ trong
nhiều văn bản pháp luật, từ Hiến pháp, Bộ
Luật Lao động, Luật Bình đẳng giới cho đến
các chính sách bảo hiểm xã hội và giáo dục
nghề nghiệp.

Trong bối cảnh hiện nay, vấn đề bình
đẳng giới và tiếp cận việc làm công bằng cho
lao động nữ không chỉ là yêu cầu về mặt
quyền con người mà còn gắn chặt với các
mục tiêu phát triển bền vững. Mục tiêu 5
(Bình đẳng giới) và Mục tiêu 8 (Việc làm bền
vững và tăng trưởng kinh tế) trong Chương
trình Nghị sự 2030 của Liên Hợp quốc đều
nhấn mạnh đến việc bảo đảm bình đẳng
trong cơ hội kinh tế và việc làm cho mọi giới
tính. Công ước 111 không chỉ là một công cụ
pháp lý quốc tế mà còn là nền tảng định
hướng chính sách cho các quốc gia trong kỷ
nguyên phát triển bao trùm. Đặc biệt, Công
ước mở rộng nội dung phân biệt đối xử
không chỉ ở dạng trực tiếp mà còn ở dạng
gián tiếp, nghĩa là những quy định, chính
sách tưởng như trung lập nhưng có tác động
tiêu cực không cân xứng đến một nhóm
người cụ thể - điển hình là phụ nữ. Chẳng
hạn, những quy định về độ tuổi tuyển dụng,
thời gian làm việc kéo dài hoặc chính sách
không hỗ trợ thai sản vô tình tạo rào cản cho
lao động nữ tham gia thị trường lao động
một cách bình đẳng. ILO đã nhiều lần
khuyến cáo các quốc gia cần có các biện
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pháp chủ động, như: khuyến khích nhà
tuyển dụng thực hiện chính sách bình đẳng,
hỗ trợ đào tạo lại kỹ năng cho phụ nữ sau
thời gian nghỉ sinh và thúc đẩy môi trường
làm việc thân thiện với phụ nữ (ILO, 2021).

Một điểm khác của Công ước 111 là việc
cho phép các quốc gia thành viên xác định
và loại trừ những khác biệt chính đáng
không bị xem là phân biệt đối xử, như các
tiêu chí chuyên môn, thể chất cần thiết cho
công việc cụ thể. Tuy nhiên, việc này cần
được kiểm soát chặt chẽ nhằm tránh tình
trạng lợi dụng quy định để che giấu phân
biệt giới tính trong tuyển dụng hoặc sắp xếp
công việc.

3. Thực tiễn nội luật hóa Công ước 111
tại Việt Nam về quyền tiếp cận việc làm của
lao động nữ

Sau gần ba thập kỷ, Việt Nam đã từng
bước nội luật hóa các nguyên tắc của Công
ước 111 vào hệ thống pháp luật quốc gia,
đặc biệt là trong các lĩnh vực liên quan đến
quyền lao động, bình đẳng giới và chính
sách việc làm. Tuy nhiên, thực tiễn cho thấy,
quá trình nội luật hóa vẫn còn những hạn
chế về cả phạm vi điều chỉnh lẫn hiệu quả
thực thi, nhất là đối với quyền tiếp cận việc
làm của lao động nữ.

Về mặt lập pháp, quyền bình đẳng tiếp
cận việc làm của phụ nữ được ghi nhận
trong một số văn bản pháp luật quan trọng.
Điều 35 Hiến pháp năm 2013 quy định:
“Công dân có quyền làm việc, lựa chọn nghề
nghiệp, việc làm và nơi làm việc”. Đồng thời,
Điều 26 khẳng định: “Nam, nữ bình đẳng về
mọi mặt”. Tiếp nối tinh thần này, Bộ luật
Lao động năm 2019 dành nhiều quy định cụ
thể về bình đẳng giới trong quan hệ lao
động.  Tại khoản 1 Điều 8 quy định rõ hành
vi “phân biệt đối xử trong lao động” là hành
vi bị nghiêm cấm; khoản 8 Điều 3 định nghĩa
“phân biệt đối xử trong lao động” là hành vi
“phân biệt, loại trừ hoặc ưu tiên dựa trên
giới tính, dân tộc, màu da... gây bất bình
đẳng trong tuyển dụng, duy trì việc làm,

nâng lương, đào tạo, thăng chức...” - một nội
dung tương đồng với định nghĩa của Công
ước 111 (ILO, 1958).

Bên cạnh đó, Luật Bình đẳng giới năm
2006 cũng đóng vai trò quan trọng trong việc
thể chế hóa nguyên tắc bình đẳng giới trong
lĩnh vực lao động; đặc biệt tại Điều 13 quy
định về “bình đẳng giới trong lĩnh vực lao
động” bao gồm: tiếp cận cơ hội việc làm,
điều kiện làm việc, đào tạo nghề, tiền lương
và an toàn lao động. Luật Việc làm năm 2013
và các chính sách quốc gia về bình đẳng giới
(giai đoạn 2011 - 2020 và giai đoạn 2021 -
2030) cũng đề cập các biện pháp thúc đẩy cơ
hội việc làm bình đẳng cho phụ nữ, bao gồm
hỗ trợ phụ nữ khởi nghiệp, đào tạo nghề cho
phụ nữ nông thôn và tăng cường vai trò của
phụ nữ trong thị trường lao động. 

Trong thời gian qua đã có một số chính
sách tích cực nhằm thúc đẩy quyền tiếp cận
việc làm của lao động nữ, như: quy định
doanh nghiệp sử dụng nhiều lao động nữ
được ưu đãi thuế, khuyến khích bố trí lao
động nữ vào vị trí lãnh đạo, quy định thời
gian nghỉ thai sản và cấm sa thải phụ nữ vì
lý do mang thai. Tuy nhiên, các chính sách
này mới chỉ mang tính hỗ trợ, chưa thật sự
bảo đảm được môi trường làm việc bình
đẳng về cơ hội. Ví dụ, chế độ nghỉ thai sản
dài hạn tuy có lợi cho lao động nữ nhưng có
thể khiến doanh nghiệp ngần ngại tuyển
dụng họ vào các vị trí có tính liên tục cao.

Khi đối chiếu với nội dung Công ước 111
có thể thấy, các quy định pháp luật ở Việt
Nam mới chỉ dừng lại ở mức độ quy phạm
chung, chưa đi sâu vào việc xác định cụ thể
các hành vi phân biệt đối xử theo từng giai
đoạn của chuỗi quan hệ lao động (tuyển
dụng, đào tạo, thăng tiến, nghỉ việc...). Ví dụ,
pháp luật lao động hiện hành chưa có
hướng dẫn chi tiết về việc xử lý các biểu hiện
phân biệt đối xử gián tiếp, tức là những
chính sách, quy trình tưởng như trung lập
nhưng thực chất lại tạo ra sự bất lợi cho lao
động nữ. Điều này dẫn đến khó khăn trong
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thực tiễn áp dụng và xử lý vi phạm. Hơn nữa,
việc thiếu các cơ chế giám sát và xử lý hiệu
quả các hành vi phân biệt giới trong tuyển
dụng và lao động đang làm giảm tính thực
thi của các quy định pháp luật hiện hành. 

Theo Cơ quan Liên Hợp quốc về Bình
đẳng giới và trao quyền cho Phụ nữ (UN
Women) tại Việt Nam, có đến 34% phụ nữ
trong độ tuổi lao động cho biết họ gặp khó
khăn trong việc xin việc do có con nhỏ hoặc
đang trong độ tuổi sinh nở - một biểu hiện
phân biệt đối xử điển hình trong tuyển dụng
mà pháp luật hiện hành chưa có công cụ xử
lý cụ thể1. Ngoài ra, trên thực tế, nhiều
doanh nghiệp vẫn yêu cầu nữ ứng viên cam
kết không mang thai trong một khoảng thời
gian sau khi được tuyển dụng, điều này vi
phạm nghiêm trọng quyền lao động nhưng
thường không bị phát hiện hoặc xử phạt do
người lao động e ngại tố cáo. 

Từ những phân tích trên, có thể thấy,
quá trình nội luật hóa Công ước 111 tại Việt
Nam đã đạt được những kết quả tích cực về
mặt hình thức và quy phạm, nhưng vẫn còn
khoảng cách lớn giữa pháp luật và thực tiễn
thực thi. Những rào cản này không chỉ bắt
nguồn từ lỗ hổng pháp lý mà còn từ định
kiến xã hội, thiếu nhận thức của doanh
nghiệp và sự e ngại tố cáo từ người lao động. 

4. Một số giải pháp nâng cao hiệu quả nội
luật hóa và thực thi Công ước 111 tại Việt Nam

Trước hết, cần tiếp tục hoàn thiện hệ
thống pháp luật theo hướng cụ thể hóa các
hành vi phân biệt đối xử trong từng giai
đoạn của quá trình lao động. Bộ luật Lao
động năm 2019 đã bước đầu nội luật hóa các
nguyên tắc của Công ước 111, tuy nhiên, vẫn
còn thiếu quy định mang tính định lượng và
hướng dẫn cụ thể để nhận diện các hành vi
phân biệt gián tiếp, tức là những quy định
tưởng chừng trung lập nhưng có tác động
bất lợi đến phụ nữ. Việc bổ sung các quy
định cụ thể về trách nhiệm của người sử
dụng lao động trong bảo đảm bình đẳng giới
khi tuyển dụng, đào tạo, thăng tiến và trả

lương là cần thiết. Đồng thời, cần sửa đổi, bổ
sung Luật Bình đẳng giới theo hướng đồng
bộ hóa với Bộ luật Lao động, lồng ghép thêm
các quy định từ Công ước 111 để tạo cơ sở
pháp lý vững chắc, minh bạch và dễ áp dụng
hơn trong thực tiễn2.

Thứ hai, cần thiết lập các tiêu chí định
lượng và bộ công cụ đánh giá về mức độ
phân biệt đối xử trong lao động. Hiện nay,
việc xử lý vi phạm vẫn chủ yếu dựa trên tố
cáo hoặc phát hiện tình cờ qua thanh tra,
trong khi các chỉ số giám sát còn hạn chế.
Học tập kinh nghiệm quốc tế, như Bộ chỉ số
về Bình đẳng giới trong việc làm của Liên
minh châu Âu3 hay hệ thống kiểm toán giới
trong doanh nghiệp của Thụy Điển có thể
giúp Việt Nam xây dựng được khung giám
sát hiệu quả và toàn diện hơn. Đồng thời,
các chỉ tiêu này cần được gắn vào hệ thống
đánh giá năng lực và trách nhiệm xã hội
doanh nghiệp như một tiêu chí bắt buộc,
đặc biệt đối với các doanh nghiệp lớn,
doanh nghiệp FDI và khu vực sử dụng nhiều
lao động nữ4.

Thứ ba, nâng cao năng lực và hiệu quả
thực thi pháp luật. Trong nhiều trường hợp,
các hành vi phân biệt đối xử không bị xử lý
không phải vì thiếu luật mà do thiếu cơ chế
giám sát và thực thi hiệu quả. Do vậy, cần
tăng cường năng lực cho đội ngũ thanh tra
lao động trong việc phát hiện, xử lý các hành
vi vi phạm quyền tiếp cận việc làm của phụ
nữ. Việc xây dựng các tài liệu hướng dẫn
nhận diện phân biệt đối xử, tổ chức các khóa
tập huấn định kỳ cho cán bộ quản lý, thanh
tra, cán bộ công đoàn sẽ góp phần nâng cao
tính chuyên nghiệp và phản ứng kịp thời đối
với các tình huống vi phạm. Cùng với đó,
cần thiết lập các kênh tiếp nhận khiếu nại
độc lập, ẩn danh và dễ tiếp cận cho người
lao động, đặc biệt là lao động nữ để khuyến
khích tố cáo các hành vi phân biệt đối xử
một cách an toàn và hiệu quả.

Thứ tư, cần đẩy mạnh các biện pháp hỗ
trợ thực chất cho doanh nghiệp nhằm
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khuyến khích thực hiện bình đẳng giới trong
tuyển dụng và quản trị nguồn nhân lực.
Theo khảo sát của Trung tâm Nghiên cứu
Giới, Gia đình và Môi trường trong phát
triển5, nhiều doanh nghiệp vẫn e ngại tuyển
dụng lao động nữ vào vị trí quản lý hoặc
chuyên môn cao do lo ngại chi phí thai sản,
nghỉ việc, hoặc thiếu sự ổn định. Do vậy,
Nhà nước cần có chính sách hỗ trợ chi phí
bảo hiểm xã hội cho doanh nghiệp sử dụng
nhiều lao động nữ, đồng thời, xây dựng các
chương trình hỗ trợ đào tạo, tái đào tạo kỹ
năng, tạo điều kiện để phụ nữ trở lại thị
trường lao động sau khi nghỉ thai sản.
Những chính sách này không chỉ giúp bảo
vệ quyền lợi lao động nữ mà còn thúc đẩy
doanh nghiệp hành xử theo hướng bình
đẳng và trách nhiệm.

Thứ năm, cần đặc biệt chú trọng đến
giáo dục và thay đổi nhận thức xã hội về
bình đẳng giới trong việc làm. Nhiều ngành
nghề vẫn bị gắn mác “phù hợp với nam giới”
như: công nghệ, kỹ thuật, xây dựng, dẫn đến
việc phụ nữ bị tự loại khỏi thị trường lao
động ngay từ giai đoạn chọn ngành, học
nghề. Do đó, truyền thông về hình mẫu phụ
nữ thành công trong các lĩnh vực “nam giới
thống trị”, lồng ghép giáo dục bình đẳng giới
trong nhà trường, xây dựng các chương trình
hướng nghiệp không định kiến giới... là
những giải pháp dài hạn nhưng có ý nghĩa
nền tảng trong thực hiện Công ước 111 một
cách bền vững.

Thứ sáu, việc tăng cường vai trò của các
tổ chức đại diện, như: Công đoàn, Hội Phụ
nữ và các tổ chức xã hội là rất cần thiết. Đây
là lực lượng trung gian quan trọng giúp tiếp
cận, hỗ trợ và bảo vệ quyền của lao động nữ
một cách kịp thời và hiệu quả. Các tổ chức
này có thể đóng vai trò làm cầu nối giữa
người lao động và cơ quan nhà nước, góp
phần tư vấn pháp lý, cung cấp dịch vụ hỗ
trợ; đồng thời, là đối tác trong việc xây dựng
chính sách và phản biện xã hội. Việc phát
triển các chương trình hợp tác ba bên (Nhà

nước - Doanh nghiệp - Xã hội) sẽ tạo ra môi
trường chính sách đồng thuận, có tính khả
thi cao và phù hợp với nguyên tắc của Công
ước 111 về sự tham gia của các bên liên
quan trong việc thúc đẩy bình đẳng trong
việc làm.

5. Kết luận
Trong bối cảnh Việt Nam đang đẩy

mạnh hội nhập quốc tế và phát triển bền
vững, việc nâng cao hiệu quả nội luật hóa và
thực thi Công ước 111 cần được đặt trong ưu
tiên chính sách và lập pháp quốc gia. Điều
này đòi hỏi phải tiếp tục hoàn thiện hệ
thống pháp luật theo hướng đồng bộ, cụ thể
hóa các nghĩa vụ quốc tế đã cam kết; đồng
thời tăng cường cơ chế giám sát, thanh tra
lao động, bảo vệ người lao động nữ trước các
hành vi phân biệt đối xử. Bên cạnh đó, tiếp
tục đẩy mạnh công tác tuyên truyền, giáo
dục nhận thức bình đẳng giới và khuyến
khích sự tham gia của doanh nghiệp, tổ chức
xã hội, công đoàn trong việc thực thi các
chuẩn mực lao động quốc tế. Chỉ khi quyền
bình đẳng trong tiếp cận việc làm được bảo
đảm một cách thực chất thì mục tiêu phát
triển bao trùm, công bằng và tiến bộ xã hội
mới thực sự đạt đượcr
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