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1. Đặt vấn đề 

Trong hệ thống các quyền của con người thì quyền của lao động nữ 
(LĐN) được coi như là một bộ phận có vai trò quan trọng được thừa nhận 
thành một giá trị của xã hội. Nhiều văn kiện, công ước, văn bản pháp luật 
quốc tế đã xác định bảo vệ quyền con người nói chung và quyền của NLĐ 
nữ nói riêng, qua đó đề cao quyền của phụ nữ. Đại hội đồng Liên Hợp 
Quốc năm 1948 đã công bố bản “Tuyên ngôn quốc tế về quyền con người” 
như một tiêu chuẩn cho tất cả các dân tộc và quốc gia, mỗi cá nhân và xã 
hội luôn tôn trọng các quyền tự do này. Bằng nhiều biện pháp khác nhau 
trên toàn quốc gia và quốc tế, bản tuyên ngôn này đã ghi nhận các quyền 
cơ bản để tôn trọng quyền tự do cũng như quyền bình đẳng của cả hai giới 
nam và nữ. 

Tại Việt Nam số lao động nữ chiếm 48,4% trong tổng số 54,8 triệu 
người lao động, tỷ lệ tham gia lực lượng lao động của phụ nữ là 72%, tỷ lệ 
phụ nữ tham gia điều hành, quản lý doanh nghiệp là 26,1% (Thu Thủy, 
2018). Điều đáng quan tâm là tỷ lệ LĐN có trình độ đại học nhưng lại nằm 
trong nhóm thất nghiệp chiếm tới 55,4%, cho thấy khả năng tiếp cận việc 
làm của LĐN còn thấp so với nam. LĐN có ký kết hợp đồng chỉ chiếm 
49,8%, trong khi nam giới là 58,8%, tương tự đối với khu vực doanh 
nghiệp FDI, tỷ lệ LĐN ký hợp đồng không xác định thời hạn chiếm 
67,67% trong khi nam giới chiếm 73,91%. Theo một khảo sát năm 2017 tại 
khu vực Bắc Ninh, tỷ lệ LĐN chiếm tới 90% lực lượng lao động ở khu vực 
này, trong đó có tới 71,8% LĐN phải làm thêm trên 30 giờ/tháng và 54,5% 
làm thêm hơn 45 giờ/tháng; thu nhập từ làm thêm giờ chiếm tới 32% tổng 
thu nhập và hơn 50% lương cơ bản trung bình của lao động trong ngành 
điện tử. Nói cách khác, nếu không làm thêm giờ LĐN không thể trang trải 
các nhu cầu sinh hoạt thiết yếu. Vấn đề bảo đảm quyền và lợi ích cho LĐN 
luôn là vấn đề được quan tâm và chú ý. 

Pháp luật ghi nhận và bảo vệ NLĐ với tư cách là bảo vệ quyền con 
người trong lĩnh vực lao động. Điều này không chỉ nhằm mục đích bảo vệ 
sức lao động, bảo vệ quyền và lợi ích chính đáng của NLĐ mà còn phải 
bảo vệ cho họ trên nhiều phương diện: việc làm, nghề nghiệp, thu nhập, 
tính mạng, danh dự, nhân phẩm, nhu cầu nghỉ ngơi, liên kết và phát triển 
trong môi trường xã hội lành mạnh… LĐN ngoài việc có đầy đủ các quyền 
con người, quyền công dân trong đó có quyền lao động và được bảo vệ, 
bảo đảm cuộc sống khi tham gia quan hệ lao động thì còn có những quyền 
đặc trưng riêng. 

2. Những quy định của pháp luật về đảm bảo an toàn cho lao 
động nữ 

 

2.1. Quyền được bình đẳng về cơ hội làm việc, thu nhập, tiền lương 

không bị phân biệt đối xử của lao động nữ 
 
 

Quyền được bình đẳng về cơ hội làm việc, thu nhập, tiền lương không 
bị phân biệt đối xử của lao động nữ được quy định rõ trong Hiến pháp năm 
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2013 và trong Bộ Luật Lao động (BLLĐ) năm 2012. Cụ thể trong Điều 5, 
BLLĐ quy định quyền “làm việc, tự do lựa chọn nghề nghiệp, học nghề, 
nâng cao trình độ, không bị phân biệt đối xử”. Vì vậy đối chiếu theo quy 
định này thì LĐN nói riêng và người lao động nói chung có quyền lựa chọn 
công việc hợp lý tùy vào sức khỏe lẫn trình độ chuyên môn. 

Hay tại Điều 154 của BLLĐ năm 2012 nêu rõ người sử dụng lao động 
(NSDLĐ) phải “Bảo đảm thực hiện bình đẳng giới và các biện pháp thúc 
đẩy bình đẳng giới trong tuyển dụng, sử dụng, đào tạo, thời gian làm việc, 
thời gian nghỉ ngơi, tiền lương và các chế độ khác”. Cùng với đó, Điều 13 
Luật Bình đẳng giới 2006 cũng quy định nội dung bình đẳng giới trong 
lĩnh vực lao động như: cả hai giới phải được bình đẳng về yêu cầu khi 
tuyển dụng, được đối xử như nhau tại nơi làm việc và các điều kiện đời 
sống lao động, cũng như có quyền được bổ nhiệm chức danh như nhau.  

Tại Khoản 1, Điều 152, BLLĐ 2012 quy định: NSDLĐ phải căn cứ vào 
tiêu chuẩn sức khỏe quy định cho từng loại công việc để tuyển dụng và sắp 
xếp lao động, tuyển dụng họ vào những vị trí phù hợp cũng như sắp xếp 
các công việc đáp ứng được nhu cầu của cả hai bên. Sức khỏe của LĐN 
thường yếu hơn nam giới vì thế không có khả năng mang vác đồ quá nặng; 
hơn nữa cùng với thiên chức của mình, sức khỏe của phụ nữ cũng sẽ giảm 
đi khi họ mang thai và sinh con.  

 Tại khoản 3 Điều 90 cũng quy định: “NSDLĐ phải bảo đảm trả lương 
bình đẳng, không phân biệt giới tính đối với NLĐ làm công việc có giá trị 
như nhau”; Điều 13 Luật Bình đẳng giới năm 2006 quy định: “Nam, nữ 
bình đẳng về tiêu chuẩn, độ tuổi khi được tuyển dụng, được đối xử bình 
đẳng tại nơi làm việc về việc làm, tiền công, tiền thưởng, bảo hiểm xã hội, 
điều kiện lao động và các điều kiện làm việc khác”; và tại Khoản 2 Điều 85 
Hiến pháp năm 2013 quy định: “Người làm công ăn lương được bảo đảm 
các điều kiện làm việc công bằng và an toàn, họ được hưởng lương lẫn chế 
độ nghỉ ngơi”… 

Hiến pháp và các văn bản quy phạm pháp luật có liên quan đều thể hiện 
sự bình đẳng về vấn đề tiền lương cho LĐN và lao động nam được hưởng 
lương ngang bằng nhau nếu thực hiện cùng một loại công việc, nhưng trên 
thực tế lao động nữ vẫn gặp những bất lợi về thu nhập so với lao động 
nam. Các dữ liệu khảo sát về lực lượng lao động ở Việt Nam cho thấy, từ 
năm 2011 đến năm 2014, nữ giới thu nhập trung bình ít hơn ba triệu đồng 
(với tuần làm việc 40 giờ và trong 52 tuần làm việc) so với nam giới. Nam 

giới thu nhập nhiều hơn nữ giới trong các lĩnh vực ở cả khu vực nhà nước 
và ngoài nhà nước, trong các ngành nông nghiệp và phi nông nghiệp. 
Khoảng cách này vẫn không thay đổi trong suốt bốn năm nêu trên (Xuân 
Anh, 2018). Đồng thời, về khoảng cách thu nhập theo nhóm tuổi, cho thấy 
có sự chênh lệch ở độ tuổi sinh đẻ và có sự thay đổi rõ rệt trong nhóm tuổi 
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55-59 (khoảng tuổi nghỉ hưu cho phụ nữ)… cho thấy sự bất lợi lớn về thu 
nhập của phụ nữ ở hai khoảng thời gian này. 

Hiến pháp năm 2013, Luật Bình đẳng giới năm 2006 và Bộ luật Lao 
động năm 2012 đều khẳng định mục tiêu không phân biệt đối xử trên cơ sở 
giới, bao hàm cả yếu tố cơ hội việc làm. Tuy nhiên thực tế vẫn tồn tại 
những hành vi, định kiến, thậm chí văn bản pháp luật mang tính phân biệt 
giới, ngay cả trong tuyển dụng và cơ hội việc làm cho phụ nữ. Các doanh 
nghiệp vẫn tuyển dụng lao động nam cho các công việc chuyên sâu, đòi 
hỏi kỹ năng cao hơn như vị trí lãnh đạo, kỹ sư, kiến trúc sư, lái xe, công 
nghệ thông tin...; trong khi đó, phụ nữ thường được yêu cầu cho các công 
việc mang tính hỗ trợ và văn phòng như lễ tân, thư ký, kế toán, nhân sự, 
hành chính... Thậm chí, một số quy định trong Bộ luật Lao động hiện hành 
vô hình trung đã tạo sự phân biệt đối xử như quy định về các nhóm ngành 
nghề lao động nữ không được phép thực hiện...  

2.2. Quyền bảo đảm thời gian làm việc và nghỉ ngơi, quyền của lao 

động nữ khi mang thai, sinh con và nuôi con nhỏ và bảo hiểm xã hội 
 

Có nhiều quy định hiện hành về thời gian làm việc và nghỉ ngơi, quyền 
của lao động nữ khi mang thai, sinh con, nuôi con nhỏ và bảo hiểm xã hội 
(BHXH). Cụ thể như tại khoản 1, khoản 2 Điều 155 BLLĐ 2012 quy định 
NSDLĐ không được sử dụng LĐN làm việc ban đêm, làm thêm giờ và đi 
công tác xa trong các trường hợp đặc biệt như mang thai từ tháng thứ 7 
hoặc đang nuôi con dưới 12 tháng tuổi; LĐN làm công việc nặng nhọc khi 
mang thai từ tháng thứ 7 được chuyển sang làm công việc nhẹ hơn hoặc 
được giảm bớt 1 giờ làm việc hằng ngày hưởng đủ lương.  

Để bảo vệ sức khỏe LĐN, khoản 5 Điều 155 của BLLĐ 2012 quy định 
LĐN trong thời gian kinh nguyệt được nghỉ mỗi ngày 30 phút, hoặc trong 
thời gian nuôi con dưới 12 tháng tuổi sẽ được nghỉ mỗi ngày 60 phút và 
hưởng đủ tiền lương. Các quy định này vừa tạo ra sự ổn định về thu nhập 
và vừa có thể bảo vệ được LĐN trong giai đoạn thai sản và nuôi con. Các 
quy định của pháp luật lao động về đảm bảo thời gian nghỉ ngơi bước đầu 
cũng đã có những ưu đãi đối với LĐN giúp họ thực hiện tốt hơn chức năng 
chính của người mẹ người vợ.  

Tại khoản 3 của Điều 155 trong BLLĐ 2012 đã quy định “NSDLĐ 
không được đơn phương chấm dứt HĐLĐ hoặc sa thải đối với LĐN vì 
những lý do từ kết hôn, mang thai, nghỉ thai sản cho đến nuôi con nhỏ dưới 
12 tháng tuổi...”. Quy định này của pháp luật vừa có ý nghĩa bảo vệ thiên 
chức người mẹ ,vừa có ý nghĩa bảo đảm sự bình đẳng giữa nam và nữ. Hết 
thời gian nghỉ thai sản, LĐN được trở lại làm việc cũ theo Khoản 3 Điều 
157 của BLLĐ 2012, nếu việc làm cũ không còn thì NSDLĐ phải thay đổi 
bố trí ngay việc làm khác cho họ với mức lương không được ít hơn lương 
trước khi nghỉ thai sản. 
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Ngoài ra, Luật BHXH năm 2014 có những quy định để khắc phục 
những khó khăn về điều kiện hưởng chế độ thai sản đối với LĐN, khi 
mang thai phải nghỉ dưỡng thai theo chỉ định của cơ sở khám chữa bệnh; 
với đối tượng này cần có đủ 12 tháng đóng BHXH, trong đó có đủ 3 tháng 
đóng BHXH trong vòng 12 tháng trước sinh thay vì trước đây phải có đủ 6 
tháng đóng BHXH trong vòng 12 tháng trước sinh; quy định này tạo điều 
kiện cho những phụ nữ vì nguyên nhân ốm đau phải nghỉ việc dưỡng thai 
vẫn có đủ điều kiện hưởng chế độ thai sản khi sinh con mà vẫn hạn chế 
được tình trạng trục lợi chế độ thai sản. 

Các Điều 157 và 159 của BLLĐ 2012 có nội dung khá quan trọng để bảo 
vệ quyền nghỉ ngơi của LĐN như được nghỉ thai sản khi mang thai và chăm 
sóc con lúc đau ốm (Điều 157) và quy định LĐN nghỉ việc để khám thai, bị 
sẩy thai… chăm sóc con dưới 7 tuổi ốm, nuôi con nuôi dưới 6 tháng tuổi thì 
vẫn được hưởng trợ cấp BHXH theo luật định (Điều 159),v.v.  

Có thể nói, với thiên chức cao cả là làm mẹ, hầu hết LĐN đều phải trải 
qua quá trình mang thai và sinh đẻ. Đây có thể là khoảng thời gian khó 
khăn đối với LĐN vì họ phải nghỉ làm việc, không có nguồn thu; đồng thời 
các chi phí sẽ tăng lên khi sinh con và sức khỏe người mẹ bị giảm sút sau 
khi thực hiện thiên chức ấy. Đối với LĐN sinh con, thời gian được nghỉ 
trước và sau khi sinh con là 6 tháng và nếu sinh con đôi trở lên thì LĐN 
được nghỉ thêm 1 tháng, họ vẫn được hưởng chế độ thai sản theo quy định. 
LĐN được nghỉ thêm một thời gian (không giới hạn) và không hưởng 
lương theo thỏa thuận và có sự đồng thuận của NSDLĐ giúp quyền làm mẹ 
của mỗi LĐN được bảo đảm trọn vẹn. Ngược lại, pháp luật cũng cho phép 

LĐN đi làm trở lại trước thời hạn nghỉ thai sản nếu có nhu cầu và tất nhiên 
LĐN vẫn phải đảm bảo sức khỏe, đồng thời đã nghỉ tối thiểu 4 tháng.  

Việc tăng thời gian nghỉ thai sản cho LĐN lên sáu tháng giúp LĐN 
được nghỉ dưỡng và phục hồi sức khỏe sau sinh bởi khi sinh con thì thể lực 
của LĐN bị giảm sút rất nhiều, quy định này đã thể hiện tính nhân văn của 
Nhà nước và cũng phù hợp với khuyến nghị quốc tế về việc nuôi con bằng 
sữa mẹ trong 6 tháng đầu sau khi sinh.  

Bộ luật Lao động năm 2012 đem lại nhiều ưu đãi cho LĐN về chế độ và 
quyền lợi nghỉ thai sản. Điều này khiến một số doanh nghiệp đối phó bằng 
cách chọn tuyển dụng nam, hoặc nếu tuyển dụng nữ thì phải cam kết 
không được mang thai trong thời gian đầu làm việc (2 hoặc 3 năm). Bộ luật 
Lao động hiện hành chỉ cho phép lao động nữ được nghỉ hưởng BHXH khi 

nuôi con dưới sáu tháng tuổi hoặc chăm con dưới bảy tuổi bị ốm đau mà 
không ghi nhận quyền tương đương cho lao động nam. Hoặc người chồng 
chỉ được nghỉ từ 5-14 ngày (tùy trường hợp) cũng là một rào cản thực hiện 
bình đẳng giới và chia sẻ công việc trong gia đình, đồng thời củng cố thêm 
định kiến xã hội về vai trò chăm sóc con cái là trách nhiệm riêng của phụ 
nữ vì các chính sách bảo vệ phụ nữ theo hướng chỉ áp dụng chế độ chăm 
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sóc, nuôi con nhỏ cho nữ giới. Điều này là không công bằng, bởi thực ra là 
đã lấy đi cơ hội làm việc của lao động nữ, trong khi đó, chính sách hiện 
hành lại không khuyến khích, tạo điều kiện cho lao động nam làm việc 
nhà, không có thời gian chăm con nhỏ (Quỳnh Hoa, 2019). 

2.3. Bảo đảm về kỷ luật lao động 

Quyền xử lý và thực hiện kỷ luật lao động đối với những hành vi vi 
phạm của người lao động thuộc quyền của NSDLĐ. Khi người lao động có 
hành vi vi phạm kỷ luật thì tùy theo mức độ vi phạm cũng như mức độ lỗi 
của họ mà NSDLĐ có thể áp dụng những hình thức kỷ luật… Nếu trong 
thời gian người LĐN có thai, nghỉ thai sản, nuôi con nhỏ dưới 12 tháng 
tuổi, LĐN bị xử lý kỷ luật sẽ ảnh hưởng không nhỏ đến tâm sinh lý của họ. 
Hơn nữa, nếu LĐN bị sa thải trong thời gian này sẽ ảnh hưởng rất lớn đến 

cuộc sống LĐN. Để đảm bảo sự bình đẳng giới, Nhà nước cũng đưa ra 
những quy định bảo vệ quyền của LĐN trong thời gian mang thai mà 
không xử lý kỷ luật. Ví dụ ở Điều 123, 124 ở BLLĐ (2012), NSDLĐ có 
quyền xử lý kỷ luật đối với LĐN có vi phạm trong thời hạn tối đa là 06 
tháng tính từ lúc xảy ra hành vi vi phạm (Điều 124); không được xử lý kỷ 
luật lao động đối với những LĐN đang mang thai, nghỉ thai sản và nuôi 
con bé dưới 12 tháng (Khoản 4 Điều 123). Điều 29 Nghị định Chính phủ 
số 05/2015/NĐ-CP còn quy định NSDLĐ không được xử lý kỷ luật lao 
động đối với những người là cha mẹ ruột hoặc thậm chí là cha mẹ nuôi hợp 
pháp khi đang thực hiện việc nuôi con dưới 12 tháng tuổi. 

2.4. Quy định các công việc hoặc điều kiện làm việc không được sử 

dụng lao động nữ 

Các công việc hoặc điều kiện làm việc không được sử dụng LĐN được 
quy định ở Điều 160 BLLĐ (2012) như sau: “1) Công việc có ảnh hưởng 
xấu tới chức năng sinh đẻ và nuôi con theo danh mục do Bộ Lao động – 
Thương binh và Xã hội chủ trì phối hợp với Bộ Y tế ban hành; 2) Công 
việc phải ngâm mình thường xuyên dưới nước hoặc dưới hầm mỏ”. Thông 
tư 26/2013/TT-BLĐTBXH của Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội đã 
nêu rõ quy định không được sử dụng LĐN làm việc trong điều kiện lao 
động có tính chất độc hại. Có 38 loại công việc trong danh mục cấm, 
không được sử dụng LĐN có thai hoặc đang nuôi con dưới 12 tháng tuổi 
và 39 loại công việc khác đã được quy định. Nếu đang sử dụng LĐN vào 
các công việc nói trên thì doanh nghiệp phải có kế hoạch sắp xếp và đào 
tạo lại hoặc chuyển nghề, chuyển việc phù hợp với LĐN. Người sử dụng 

lao động phải giảm thiểu 1 giờ đồng hồ trong ngày làm việc và vẫn cho 
LĐN nhận đủ lương nếu có ý định điều chuyển công tác đối với LĐN. Cụ 
thể, Khoản 1 Điều 160 hướng dẫn chi tiết trong Thông tư số 26 nêu danh 
mục 38 việc làm không được sử dụng LĐN và 39 việc làm không được sử 
dụng LĐN có thai hoặc đang nuôi con dưới 12 tháng tuổi, tổng cộng là 77 
danh mục việc làm. Quy định này đã ảnh hưởng tới quyền lựa chọn nghề 
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nghiệp của phụ nữ. Chẳng hạn, nghề bốc vác nặng nhọc (trên 50 kg) là một 
trong 77 nghề bị cấm đối với phụ nữ, nhưng thực tế, tại các chợ đầu mối, 
nhiều phụ nữ vẫn phải chọn làm công việc này để có thu nhập, mưu sinh. 
(Quỳnh Hoa, 2019). Có thể nói, các văn bản pháp luật này đã thể hiện sự 
quan tâm đặc biệt đối với LĐN. Tuy nhiên, việc quy định danh mục công 
việc không được sử dụng LĐN cũng là rảo cản về cơ hội việc làm và việc 
lựa chọn ngành nghề của LĐN, bởi có một bộ phận LĐN vẫn đảm bảo về 
sức khỏe thể chất và tinh thần để đảm nhận được những công việc này.  

2.5. Đảm bảo điều kiện về cơ sở vật chất ở nơi làm việc phù hợp với 

lao động nữ  

Quy định hiện hành điều kiện về cơ sở vật chất ở nơi làm việc phù hợp 
với lao động nữ tại Khoản 6, Điều 154, trường hợp mà sử dụng nhiều LĐN 
thì NSDLĐ phải có trách nhiệm hỗ trợ việc xây dựng nhà trẻ mẫu giáo 
hoặc đóng góp một chút kinh phí cho LĐN để gửi trẻ. Khi quyết định 
những vấn đề quyền lợi của LĐN thì NSDLĐ bắt buộc phải tham khảo ý 
kiến của LĐN. 

Có thể nói điều kiện về cơ sở vật chất tại nơi làm việc cần phải được 
quan tâm đặc biệt vì nó được xem là vấn đề quan trọng, ảnh hưởng đến 
chất lượng công việc của doanh nghiệp. Nếu doanh nghiệp trang bị các 
điều kiện làm việc phù hợp, an toàn với sức khỏe của LĐN sẽ giúp họ phát 
huy được khả năng sáng tạo của mình, tăng năng suất lao động, đồng thời 
đảm bảo sức khỏe cá nhân thì LĐN có thể yên tâm tập trung làm việc. Ví 
dụ như bảo đảm có đủ buồng tắm cùng với buồng vệ sinh phù hợp tại nơi 
làm việc; hỗ trợ xây dựng nhà trẻ lớp mẫu giáo hay một phần chi phí gửi 

trẻ mẫu giáo cho LĐN… sẽ góp phần đảm bảo sức khoẻ, tinh thần của 
LĐN. Trên thực tế thì hầu hết các doanh nghiệp chưa chấp hành và thực 
hiện nghiêm chỉnh các quy định cùng với chính sách về cơ sở vật chất tại 
nơi làm việc. 

2.6. Bảo đảm phòng chống việc quấy rối tình dục đối với lao động nữ 

Để nơi làm việc là môi trường an toàn lành mạnh đối với LĐN, phù hợp 
để yên tâm sản xuất thì BLLĐ 2012 cũng quy định về vấn đề quấy rối tình 
dục (QRTD). Tại Khoản 2 Điều 8 Bộ luật Lao động đã ghi nhận việc 
ngược đãi NLĐ và QRTD tại nơi làm việc - là một trong các hành vi bị 
nghiêm cấm. Bộ luật Lao động 2012 đã có những quy định về hành vi 
QRTD tại nơi làm việc, nghiêm cấm ngược đãi NLĐ bị QRTD tại nơi làm 
việc và LĐN có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động.  

Khoản 1 Điều 183 nghiêm cấm NSDLĐ “ngược đãi, QRTD cưỡng bức 
lao động dùng vũ lực đối với lao động là người giúp việc gia đình”. Trong  
Thông tư số 19/2014/TT-BLĐTBXH ngày 15/8/2014 của Bộ Lao động, 
Thương binh và Xã hội hướng dẫn thi hành một số điều của Nghị định 
27/2014/NĐ-CP ngày 07/04/2014 về hành vi QRTD tại nơi làm việc được 
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quy định cụ thể, theo đó quy định chi tiết thi hành một số điều của Bộ luật 
Lao động về công việc lao động giúp việc gia đình. 

Các hành vi QRTD được Bộ Quy tắc ứng xử về QRTD nơi làm việc ở 
Việt Nam công bố năm 2015 đã làm rõ khái niệm về hành vi không thể 
chấp nhận và gây xúc phạm, có tính chất QRTD làm ảnh hưởng đến nhân 
phẩm của LĐN; quy định rõ hành vi quấy rối kể cả về thể chất hay lời nói - 
phi lời nói. Bộ quy tắc cũng quy định rõ vai trò và trách nhiệm của các bên 
liên quan đó là NSDLĐ, tổ chức của NSDLĐ, NLĐ và tổ chức công đoàn 
lẫn thanh tra lao động trong giải quyết QRTD. 

3. Một số đề xuất chính sách 

Chính sách pháp luật lao động có rất nhiều quy định nhằm bảo vệ LĐN, 
nhưng qua quá trình tổng kết thi hành cho thấy vẫn còn một số hạn chế, bất 
cập liên quan đến bình đẳng giới, phân biệt đối xử về giới trong Bộ luật 
Lao động năm 2012. Một số quy định riêng đối với lao động nữ với mục 
tiêu bảo vệ lao động nữ, nhưng thực tế lại có tác động bất lợi với phụ nữ, 
hạn chế quyền làm việc có thu nhập và phát triển nghề nghiệp của lao động 
nữ. Một số biện pháp bảo vệ sức khỏe sinh sản của NLĐ do chịu ảnh 
hưởng của định kiến giới nên chưa bảo đảm sự bình đẳng về quyền, nghĩa 
vụ, trách nhiệm của lao động nam và lao động nữ trong việc làm và trong 
gia đình theo nguyên tắc bình đẳng giới, không phân biệt đối xử về giới 
của Hiến pháp năm 2013. Một số quy định bảo đảm, thúc đẩy bình đẳng 
giới rất hợp lý, song tính khả thi chưa cao do thiếu quy định cụ thể phù hợp 
(như chính sách ưu đãi đối với doanh nghiệp sử dụng nhiều lao động nữ, 
chính sách đào tạo nghề dự phòng cho lao động nữ…). Ngoài ra, một số 
khái niệm trong Bộ luật Lao động năm 2012 chưa định nghĩa rõ ràng về 
hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc, cũng chưa có chính sách, biện 
pháp cụ thể để đảm bảo tính khả thi trong thực tế. Từ đó, nhiều ý kiến cho 
rằng những bất cập về bình đẳng giới đã trình bày ở trên đòi hỏi phải có 
chính sách, giải pháp và chế tài xử lý cụ thể hơn, mới có thể đảm bảo và 
thúc đẩy bình đẳng về thực chất giữa lao động nam và nữ về cả mặt pháp 
lý và thực tế. Để có hoàn thiện chính sách lao động nữ cần quan tâm đến 
một số giải pháp như sau:  

Thứ nhất, về quyền bình đẳng về cơ hội làm việc, thu nhập, tiền lương 
không bị phân biệt đối xử cần cân nhắc các quy định về nhóm ngành nghề 
lao động nữ không được phép thực hiện, bổ sung các quy định về an toàn 
vệ sinh lao động cho người lao động tại nơi làm việc như nâng cao chất 
lượng, công nghệ, đảm bảo an toàn cho người lao động cả nam và nữ, như 
vậy sẽ giảm bớt được nhóm ngành nghề cấm không được tuyển LĐN.  Quy 
định về vị trí việc làm tại các doanh nghiệp cần được đưa dần vào quy 
chuẩn với mức lương tương ứng để LĐN hay lao động nam khi tham gia 
ký kết hợp đồng, hay thực hiện công việc đều có thể được hưởng mức 
lương như nhau. 
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Thứ hai, về bảo đảm thời gian làm việc, nghỉ ngơi, quyền của lao động 
nữ khi mang thai, sinh con, nuôi con nhỏ và BHXH. Các quy định bảo vệ 
quyền lợi của LĐN cũng đang là vấn đề khiến LĐN lâm vào tình trạng khó 
được ưu tiên trong tuyển dụng, đây là hệ quả tất yếu của chính sách ưu tiên 
LĐN. Do đó, cần nghiên cứu về quyền của lao động nam có được chế độ 
nghỉ trong trường hợp nuôi con nhỏ… nhằm nâng cao quyền lợi cho lao 
động nam cũng như giúp giảm bớt rào cản cho tuyển dụng LĐN. 

Thứ ba, về bảo đảm kỷ luật lao động, cần cân nhắc thêm về quy định xử 
lý kỷ luật đối với LĐN đang mang thai nghỉ thai sản và nuôi con nhỏ dưới 
12 tháng nhằm tránh tình trạng LĐN lợi dụng quy định này và làm khó cho 
người sử dụng lao động. 

Thứ tư, về đảm bảo điều kiện cơ sở vật chất nơi làm việc phù hợp với 
lao động nữ, cần nghiên cứu, đưa vào quy định chung về cơ sở vật chất ở 
nơi làm việc của đơn vị hoạt động sản xuất, kinh doanh… thay vì chỉ quy 
định nơi làm việc phù hợp với lao động nữ. Khi đưa ra một tiêu chuẩn 
chung cho khu vực có lao động làm việc tùy theo quy mô sẽ khiến doanh 
nghiệp và NSDLĐ thấy thuận lợi hơn, không có các rào cản, hay tốn kém 
chi phí cho xây dựng cơ sở vật chất khi tuyển dụng LĐN.  

Và cuối cùng, về bảo đảm phòng chống việc QRTD đối với LĐN, đề 
nghị Chính phủ nghiên cứu đưa ra các quy định cụ thể về hành vi QRTD 
tại nơi làm việc, đồng thời quy định các biện pháp, chế tài xử lý vi phạm 
đối với hành vi QRTD. 
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