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Abstract
This paper analyzes the European Union’s legal mechanisms for promoting gender equality in the corporate 

sector, with a focus on Germany and France as representative jurisdictions. It outlines core legal principles such 
as non-discrimination, equal remuneration for work of equal value, and gender-sensitive corporate governance. 
The EU experience demonstrates that mandatory gender quotas, salary transparency, and policies supporting 
work-life balance are effective tools for achieving substantive equality. In comparison, Vietnam’s legal framework 
adopts a rights-based approach but lacks enforceable obligations. The paper proposes applying gender quotas 
in state-owned and listed companies, institutionalizing gender equality indicators, increasing paternal leave 
entitlements, and promoting gender-sensitive workplace culture. The study concludes that aligning Vietnam’s 
legal and policy frameworks with EU best practices could enhance gender equality outcomes and contribute to 
sustainable economic and social development.
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1. Đặt vấn đề
Bình đẳng giới (BĐG) trong doanh nghiệp đang trở thành xu hướng và yêu cầu cấp thiết toàn cầu, 

không chỉ vì lý do quyền con người mà còn bởi lợi ích đối với tăng trưởng bền vững. Các nghiên cứu cho 
thấy, doanh nghiệp có từ 30% phụ nữ tham gia quản trị thường đạt hiệu quả hoạt động cao hơn [1]. Liên 
minh Châu Âu (EU) là khu vực tiên phong trong lĩnh vực này với hệ thống pháp luật hoàn chỉnh và các 
sáng kiến cụ thể nhằm tăng cường sự hiện diện của phụ nữ trong thị trường lao động và vị trí lãnh đạo. 
Tại Việt Nam, dù pháp luật đã có nhiều quy định bảo đảm BĐG và tỷ lệ nữ tham gia lực lượng lao động 
khá cao, song vẫn tồn tại khoảng cách lớn về cơ hội và đãi ngộ. Tỷ lệ nữ giữ chức vụ quản lý cấp cao 
còn thấp (khoảng 21,8% năm 2023) [2], chênh lệch thu nhập giới vẫn đáng kể và định kiến giới vẫn ảnh 
hưởng đến tuyển dụng. Trong bối cảnh đó, việc nghiên cứu kinh nghiệm từ EU để rút ra bài học cho 
Việt Nam là cần thiết và có ý nghĩa thực tiễn sâu sắc.

2. Nội dung nghiên cứu
2.1. Pháp luật của Liên minh Châu Âu và một vài quốc gia điển hình của Châu Âu về bình đẳng 

giới trong doanh nghiệp 
Liên minh Châu Âu từ lâu đã coi BĐG là một giá trị nền tảng. Ngay từ Hiệp ước Rome 1957, nguyên 

tắc trả lương ngang nhau cho công việc ngang nhau giữa nam và nữ đã được ghi nhận. Hiện nay, Điều 
157 của Hiệp ước về chức năng của EU (TFEU) khẳng định “trả công bình đẳng cho lao động nam và nữ 
cho công việc như nhau hoặc công việc có giá trị ngang nhau” là nguyên tắc nền tảng của EU​ [3]. Trên 
cơ sở đó, EU đã ban hành nhiều văn bản pháp luật thứ cấp để thúc đẩy BĐG tại nơi làm việc, (i) Chỉ 
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thị 2006/54/EC (Chỉ thị hợp nhất) về thực hiện nguyên tắc đối xử bình đẳng trong việc làm và nghề 
nghiệp, cấm mọi hình thức phân biệt đối xử trực tiếp và gián tiếp vì giới tính, đồng thời quy định trách 
nhiệm các quốc gia thành viên bảo vệ quyền thai sản, chống quấy rối tình dục nơi làm việc, v.v.; (ii) Chỉ 
thị 2010/41/EU về bình đẳng đối với lao động tự doanh (bao gồm quyền lợi của nữ doanh nhân); (iii) 
Chỉ thị 2019/1158/EU về cân bằng công việc và cuộc sống cho cha mẹ và người chăm sóc, quy định tối 
thiểu 10 ngày nghỉ phép có lương cho người cha khi vợ sinh con​ [4] và quyền nghỉ phép nuôi con cho 
cả cha lẫn mẹ, nhằm khuyến khích sự chia sẻ trách nhiệm gia đình và tạo điều kiện để phụ nữ không 
bị gánh nặng gia đình cản trở sự nghiệp. Bên cạnh đó, EU cũng thiết lập các cơ quan chuyên trách như 
Viện châu Âu về bình đẳng giới (EIGE) để nghiên cứu, thu thập dữ liệu, tư vấn chính sách, giúp lồng 
ghép giới vào mọi lĩnh vực​ [5].

EU đặc biệt chú trọng đến khoảng cách thu nhập theo giới. Nguyên tắc trả lương ngang bằng đã có 
từ lâu, song khoảng cách lương theo giới tính vẫn tồn tại nhiều năm qua ở mức khoảng 13%. Nguyên 
nhân một phần do thiếu minh bạch về thông tin tiền lương, khiến phân biệt đối xử khó bị phát hiện và 
xử lý​. Tháng 3/2021 Ủy ban châu Âu đã đề xuất một Chỉ thị về minh bạch tiền lương nhằm buộc doanh 
nghiệp công khai dữ liệu về mức lương, qua đó giúp phát hiện chênh lệch và tạo cơ sở cho người lao 
động đòi quyền lợi. Chỉ thị này yêu cầu các công ty trên 100 nhân viên định kỳ báo cáo khoảng cách 
tiền lương giữa lao động nam và nữ, và nếu chênh lệch trên 5% không có lý do chính đáng thì phải có 
biện pháp khắc phục​. Đây là bước tiến lớn của EU hướng tới xóa bỏ chênh lệch thu nhập nam - nữ [6].

EU nổi tiếng với nhiều biện pháp pháp lý nhằm bảo đảm sự tham gia bình đẳng của phụ nữ trong 
doanh nghiệp. Nhiều quốc gia thành viên EU đã ban hành luật áp dụng hạn ngạch giới đối với các vị trí 
quản trị công ty, các chương trình thúc đẩy cân bằng giới tại nơi làm việc. Dưới đây là cái nhìn sâu hơn 
vào kinh nghiệm của Đức và Pháp trong vấn đề này.

2.2. Pháp luật nước Đức và vấn đề bình đẳng giới trong doanh nghiệp
Đức vốn tiếp cận việc tăng cường nữ giới trong ban lãnh đạo doanh nghiệp bằng các biện pháp tự 

nguyện. Tuy nhiên, do kết quả hạn chế, Chính phủ Đức đã chuyển sang giải pháp cứng rắn. Năm 2015, 
Quốc hội Liên bang Đức thông qua Luật về bình đẳng giới trong các vị trí lãnh đạo áp dụng cho khu 
vực tư và công​. Luật này quy định từ năm 2016, khoảng 100 công ty lớn nhất (công ty đại chúng có đại 
diện người lao động trong hội đồng quản trị) phải đảm bảo ít nhất 30% số ghế trong hội đồng quản 
trị (giám sát) được dành cho phụ nữ​. Nói cách khác, khi bầu thành viên hội đồng quản trị, nếu tỷ lệ nữ 
chưa đạt 30% thì các ghế mới phải ưu tiên cho nữ cho đến khi đạt ngưỡng này. Nếu công ty không đạt, 
các ghế bỏ trống phải để trống chứ không được bổ nhiệm nam giới thay thế​. Luật 2015 cũng yêu cầu 
khoảng 3.500 doanh nghiệp quy mô vừa khác (công ty niêm yết hoặc có đại diện người lao động) phải 
tự đặt ra mục tiêu (%) tăng tỷ lệ phụ nữ trong ban quản trị và ban điều hành, và báo cáo tiến độ hàng 
năm theo cơ chế “tuân thủ hoặc giải trình” [7]. Nhờ luật này, tỷ lệ nữ giới trong hội đồng quản trị các 
công ty lớn ở Đức dần tăng lên; tuy nhiên, mức tăng chưa đột phá và chủ yếu tập trung ở vai trò giám 
sát, còn ban điều hành (ban giám đốc điều hành trực tiếp) thì sự hiện diện của phụ nữ vẫn rất thấp (chỉ 
~12% vào cuối năm 2020 tại 200 doanh nghiệp hàng đầu)​

Năm 2021 Đức thông qua Luật thứ hai về bình đẳng giới trong các vị trí lãnh đạo. Luật này bổ sung 
yêu cầu mang tính đột phá: kể từ ngày 01/8/2022, các công ty đại chúng lớn của Đức (niêm yết và có 
đại diện người lao động, với ban điều hành từ 4 người trở lên) phải có ít nhất một thành viên ban điều 
hành là nữ và ít nhất một là nam​. Quy định “một nữ” này trên thực tế nhằm chấm dứt tình trạng ban 
điều hành “toàn nam” trong các công ty lớn – vốn khá phổ biến trước đó. Luật cũng yêu cầu các công ty 
khác đặt ra mục tiêu cụ thể về tỷ lệ nữ trong ban điều hành và hai cấp quản lý cao nhất dưới ban điều 
hành, không được đặt mục tiêu “0% nữ” trừ khi giải trình lý do xác đáng trong báo cáo thường niên. 
Đối với khu vực công, Luật 2021 đòi hỏi các cơ quan và doanh nghiệp nhà nước Liên bang phải tiến 
tới tỷ lệ nam và nữ bằng nhau trong lãnh đạo (50/50) vào năm 2025​, với mốc trung gian 30% mỗi giới 
tính tại các hội đồng quản trị doanh nghiệp nhà nước ngay khi luật có hiệu lực​. Chế tài cho việc không 
tuân thủ ở Đức cũng khá nghiêm khắc: công ty vi phạm có thể bị phạt tiền lên tới 10 triệu Euro hoặc 
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5% doanh thu hàng năm​. Song song với hạn ngạch về nhân sự, Đức còn ban hành Luật minh bạch trả 
lương 2017, cho phép người lao động nữ trong doanh nghiệp có trên 200 nhân viên có quyền yêu cầu 
công ty cung cấp thông tin về mức lương trung bình của nam giới ở cùng vị trí công việc, nhằm phát 
hiện chênh lệch không hợp lý. Dù luật này còn hạn chế hiệu quả do ít người sử dụng quyền, nhưng nó 
thể hiện nỗ lực của Đức trong việc giảm chênh lệch thu nhập giới.

2.3. Pháp luật nước Pháp và vấn đề bình đẳng giới trong doanh nghiệp
Pháp được coi là hình mẫu của EU về thúc đẩy phụ nữ tham gia quản trị doanh nghiệp. Năm 2011, 

Pháp thông qua Luật Copé–Zimmermann, quy định các công ty đại chúng và công ty quy mô lớn (trên 
500 nhân viên hoặc doanh thu trên 50 triệu €) phải có ít nhất 40% thành viên Hội đồng quản trị là nữ​
. Luật đặt mốc trung gian 20% vào năm 2014 và 40% vào năm 2017, nếu không đạt thì các quyết định 
bổ nhiệm có thể bị vô hiệu và công ty có thể bị chế tài (như đình chỉ tiền thù lao của hội đồng quản trị 
cho đến khi tuân thủ). Kết quả rất ấn tượng: tỷ lệ phụ nữ trong hội đồng quản trị các công ty thuộc chỉ 
số chứng khoán SBF120 đã tăng từ 12,5% (năm 2010) lên khoảng 45% - 46% vào năm 2020​ – mức cao 
nhất EU (và chỉ sau Iceland trên thế giới)​. Thành công này cho thấy hạn ngạch bắt buộc, đi kèm chế tài, 
là công cụ hữu hiệu để cải thiện cân bằng giới ở cấp quản trị cao nhất của doanh nghiệp [8].

Tuy nhiên, cũng như Đức, Pháp nhận thấy “khe hẹp cổ chai”: dù phụ nữ chiếm gần một nửa hội 
đồng quản trị, nhưng trong ban điều hành (ban giám đốc) của các doanh nghiệp lớn, tỷ lệ này vẫn rất 
thấp (chỉ khoảng 21% năm 2020)​. Nữ giới ít giữ các chức vụ điều hành chủ chốt (CEO, COO…), dẫn đến 
quyền lực thực tế vẫn chủ yếu nằm trong tay nam giới. Để khắc phục, Pháp đã đi tiên phong mở rộng 
hạn ngạch sang đội ngũ điều hành. Luật Rixain (Luật số 2021-1774 ngày 24/12/2021) được ban hành, 
yêu cầu các công ty trên 1.000 lao động phải lần lượt đạt tối thiểu 30% mỗi giới trong nhóm lãnh đạo 
cao cấp và ban quản lý vào năm 2026, và 40% vào năm 2029​. Nhóm “lãnh đạo cao cấp và ban quản lý” ở 
đây được định nghĩa gồm các chức danh điều hành cao nhất và các thành viên của các bộ phận quản 
lý như Ban điều hành, Ủy ban quản lý… trong công ty​. Như vậy, không chỉ hội đồng quản trị, mà cả bộ 
máy điều hành nội bộ của doanh nghiệp lớn cũng phải cân bằng giới. Pháp áp dụng lộ trình mềm dẻo: 
nếu doanh nghiệp chưa đạt 30% vào 2026, họ có thêm 2 năm để điều chỉnh. Sau đó, nếu vẫn không 
tuân thủ 40% vào 2029, công ty sẽ bị phạt tài chính lên tới 1% quỹ lương​. Trước khi phạt, doanh nghiệp 
vi phạm phải thương lượng với đại diện người lao động về biện pháp khắc phục và công bố mục tiêu, 
kế hoạch cải thiện​, cho thấy Pháp chú trọng kết hợp giữa bắt buộc và đối thoại.

Ngoài hạn ngạch, Pháp còn có nhiều sáng kiến khác thúc đẩy BĐG trong doanh nghiệp. Chỉ số 
bình đẳng giới tại nơi làm việc (Index de l’égalité professionnelle) được triển khai từ 2018, yêu cầu mọi 
doanh nghiệp có trên 50 lao động hàng năm tự chấm điểm (trên 100) mức độ BĐG dựa trên các tiêu 
chí cụ thể (chênh lệch lương trung bình, tỷ lệ thăng tiến, tỷ lệ tăng lương sau thai sản, v.v.) và công bố 
kết quả​. Nếu điểm dưới 75, doanh nghiệp phải đề ra biện pháp cải thiện và mục tiêu cụ thể, nếu sau 3 
năm không cải thiện có thể bị phạt tới 1% quỹ lương. Nhờ chỉ số này, vấn đề chênh lệch lương và cơ hội 
trong nội bộ doanh nghiệp trở nên minh bạch, tạo áp lực buộc lãnh đạo doanh nghiệp chú trọng hơn 
đến BĐG. Thêm vào đó, Chính phủ Pháp còn lồng ghép tiêu chí BĐG vào hoạt động của ngân hàng đầu 
tư công: từ 2023, Ngân hàng đầu tư công (BPIFrance) chỉ hỗ trợ vốn cho những công ty thực hiện đúng 
nghĩa vụ về BĐG (ví dụ: báo cáo chỉ số bình đẳng, có kế hoạch cải thiện)​. Đây là cách dùng đòn bẩy tài 
chính để khuyến khích doanh nghiệp hành động [9].

2.4. Thực tiễn thi hành pháp luật về bình đẳng giới trong doanh nghiệp tại Việt Nam
2.4.1. Phụ nữ tập trung ở các vị trí, ngành nghề có thu nhập thấp, còn nam giới chiếm đa số ở các vị trí 

cao hơn
 Theo số liệu thống kê 9 tháng năm 2024, tỷ lệ tham gia lực lượng lao động của nam giới là 74,4%, 

cao hơn 11,9% so với nữ giới (62,5%)​. Đáng chú ý, ở nhóm công việc dễ tổn thương và không được trả 
lương (lao động tự cung tự cấp), phụ nữ chiếm tới 63,8%, cao gần gấp đôi nam giới​. Ngược lại, trong 
nhóm lao động làm công ăn lương (có thu nhập ổn định), nam giới lại nhỉnh hơn. Điều này phản ánh sự 



 TRAO ĐỔI        NGHIÊN CỨU

  Tháng 4/2025 (kì 2)  GIÁO DỤC
            XÃ HỘI&

288

phân bố chưa đồng đều: phụ nữ Việt Nam tuy làm việc nhiều nhưng phần lớn trong khu vực phi chính 
thức hoặc việc làm chất lượng thấp.

2.4.2. Chênh lệch thu nhập theo giới vẫn khá lớn
 Báo cáo cho thấy thu nhập bình quân tháng của lao động nam năm 2024 khoảng 8,6 triệu đồng, 

cao gấp 1,34 lần so với lao động nữ (6,4 triệu)​. Ngay trong nhóm lao động làm công ăn lương, nam giới 
cũng có thu nhập trung bình cao hơn nữ 1,13 lần​. Chênh lệch này do nhiều nguyên nhân: (i) phụ nữ 
tập trung ở ngành lương thấp (dệt may, giáo dục, chăm sóc); (ii) phụ nữ thường gián đoạn sự nghiệp 
do sinh con, dẫn tới lương thâm niên thấp hơn; (iii) hiện tượng “trần kính” khiến phụ nữ ít lên được vị trí 
cao vốn có mức lương cao. Mặc dù pháp luật cấm trả lương phân biệt giới, nhưng thực tế rất khó phát 
hiện trường hợp trả lương khác biệt cho cùng công việc; đa số chênh lệch đến từ việc nam và nữ làm 
khác loại công việc và cấp bậc.

2.4.3. Tỷ lệ phụ nữ giữ chức vụ quản lý, lãnh đạo doanh nghiệp còn hạn chế
 Theo Ngân hàng Thế giới, năm 2023 phụ nữ chỉ chiếm 21,8% trong số những người làm quản lý cấp 

cao và trung cấp ở Việt Nam​. Một chỉ tiêu quốc gia đề ra là đạt 30% nữ giám đốc/chủ doanh nghiệp vào 
năm 2030​. Hiện nay tỷ lệ này khoảng dưới 27% (năm 2020 khoảng 26.5% theo Bộ KHĐT). Ở các công ty 
niêm yết lớn, số phụ nữ trong hội đồng quản trị hay ban giám đốc thường chỉ đếm trên đầu ngón tay. 
Nhiều công ty chưa có bất kỳ nữ lãnh đạo nào. Điều này phần nào phản ánh định kiến và rào cản: phụ 
nữ ít có cơ hội như nam giới để thăng tiến lên đỉnh cao sự nghiệp trong khu vực doanh nghiệp, nhất 
là lĩnh vực tư nhân.

2.4.4. Định kiến giới vẫn ảnh hưởng đến môi trường tuyển dụng và làm việc
 Không ít nhà tuyển dụng còn ưu tiên nam khi tuyển các vị trí nhất định với lý do “nam có sức khỏe, 

chịu áp lực tốt, linh hoạt thời gian hơn”​. Một số doanh nghiệp e ngại tuyển nữ độ tuổi sinh đẻ do lo 
ngại chi phí nghỉ thai sản. Bên cạnh đó, phụ nữ còn chịu gánh nặng “việc không tên” trong gia đình – 
trung bình phụ nữ Việt dành thời gian làm công việc nội trợ, chăm sóc không lương nhiều gấp đôi nam 
giới – dẫn đến ít quỹ thời gian cho học tập, phát triển kỹ năng và hoạt động xã hội. Mặc dù ngày càng 
nhiều nam giới chia sẻ việc nhà, nhưng quan niệm truyền thống “đàn ông xây nhà, đàn bà xây tổ ấm” 
vẫn khá phổ biến.

Những thực trạng trên cho thấy dù khung pháp luật đã có, việc hiện thực hóa bình đẳng giới trong 
doanh nghiệp ở Việt Nam còn nhiều thách thức. Điều này đòi hỏi không chỉ nỗ lực từ phía Nhà nước 
trong hoàn thiện chính sách, mà còn sự chủ động của các doanh nghiệp và thay đổi nhận thức xã hội.

2.5. Giá trị tham khảo và khuyến nghị cho Việt Nam
2.5.1. Xem xét áp dụng các biện pháp chỉ tiêu bắt buộc về giới trong quản trị doanh nghiệp
Kinh nghiệm EU cho thấy hạn ngạch giới là công cụ hữu hiệu để nhanh chóng tăng tỷ lệ phụ nữ 

tham gia lãnh đạo. Việt Nam có thể thí điểm áp dụng chỉ tiêu tối thiểu về tỷ lệ nữ trong hội đồng quản 
trị hoặc ban kiểm soát đối với các doanh nghiệp nhà nước, doanh nghiệp niêm yết lớn. Ví dụ: yêu cầu 
doanh nghiệp nhà nước và công ty đại chúng có trên 50% vốn nhà nước phải có ít nhất 20% - 30% lãnh 
đạo chủ chốt là nữ; hoặc các công ty niêm yết trong nhóm VN30 (30 công ty vốn hóa lớn nhất) cần đạt 
tối thiểu 1/3 thành viên HĐQT là nữ vào một mốc thời gian nhất định. Khi áp dụng cần kèm theo chế 
tài tương xứng (như không công nhận kết quả bầu nếu không đạt tỷ lệ, yêu cầu bầu lại). Việc áp dụng 
trước trong khối doanh nghiệp nhà nước sẽ thể hiện vai trò tiên phong của khu vực công, tạo hình mẫu 
để khu vực tư nhân noi theo. 

2.5.2. Tăng cường tính minh bạch và trách nhiệm giải trình của doanh nghiệp về bình đẳng giới 
Việt Nam nên yêu cầu các doanh nghiệp, công bố các thông tin liên quan đến bình đẳng giới trong 

báo cáo thường niên hoặc báo cáo bền vững. Chẳng hạn: tỷ lệ nữ trong tổng số nhân viên, trong ban 
quản lý; chênh lệch thu nhập bình quân nam – nữ; các chính sách nội bộ hỗ trợ lao động nữ (nhà trẻ, 
giờ làm linh hoạt…). Những số liệu này khi được công khai sẽ tạo áp lực dư luận và cổ đông buộc 
doanh nghiệp quan tâm hơn đến cân bằng giới, tương tự cách mà chỉ số bình đẳng của Pháp đã làm. 
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2.5.3. Hoàn thiện các quy định về trả lương bình đẳng và thu hẹp chênh lệch giới
Mặc dù pháp luật đã cấm trả lương bất bình đẳng nhưng Việt Nam cần triển khai mạnh mẽ hơn. 

Trước hết, nên tăng mức xử phạt hành chính đối với hành vi phân biệt đối xử về trả lương, cơ hội việc 
làm. Mức phạt hiện nay quá thấp, không đủ sức cưỡng chế. Việt Nam có thể yêu cầu các doanh nghiệp 
lớn kiểm toán hoặc tự đánh giá khoảng cách lương theo giới trong nội bộ và báo cáo kết quả cho cơ 
quan quản lý lao động định kỳ. Nếu phát hiện khoảng cách đáng kể không lý giải được bằng khác biệt 
khách quan (ví dụ: cùng vị trí nhưng nữ luôn lương thấp hơn nam), thanh tra lao động có thể yêu cầu 
doanh nghiệp giải trình và có biện pháp khắc phục. 

2.5.4. Thúc đẩy cân bằng công việc – gia đình, khuyến khích nam giới chia sẻ trách nhiệm gia đình
Việt Nam đã quy định phụ nữ khi sinh con được hưởng chế độ nghỉ thai sản 6 tháng, tuy nhiên cần 

bổ sung chính sách cho nam giới, có thể cân nhắc tăng thời gian nghỉ việc khi vợ sinh con cho người 
cha lên 10 ngày thay vì 5 ngày hiện nay. Đồng thời, nghiên cứu xây dựng chế độ nghỉ chăm con chung 
cho cha mẹ (parental leave) sau khi hết thời gian nghỉ thai sản của mẹ, trong đó dành riêng một phần 
cho người cha. Sau 6 tháng nghỉ của mẹ, vợ chồng được quyền nghỉ thêm tổng cộng 2 tháng (hưởng 
trợ cấp) để chăm con, nhưng người cha phải nghỉ ít nhất 1 tháng trong đó, nếu không sẽ mất (tương 
tự mô hình nhiều nước châu Âu). Biện pháp này sẽ khuyến khích các ông bố tận dụng quyền nghỉ, qua 
đó giảm gánh nặng cho người mẹ và giúp người mẹ sớm quay lại công việc. Nhà nước cần tiếp tục 
phát triển hệ thống nhà trẻ, mẫu giáo công lập chất lượng với chi phí hợp lý, nhất là tại các khu công 
nghiệp, khu chế xuất – việc mà EU hỗ trợ các nước thành viên thực hiện trong chiến lược bình đẳng 
giới của mình. Khi vấn đề con cái được giải quyết, phụ nữ sẽ yên tâm cống hiến cho sự nghiệp ngang 
với nam giới.

2.5.5. Nâng cao nhận thức và văn hóa doanh nghiệp về bình đẳng giới
Cần đẩy mạnh tuyên truyền, đào tạo để thay đổi định kiến giới trong cộng đồng doanh nghiệp. 

Doanh nghiệp phải hiểu bình đẳng giới không phải là giúp đỡ lao động nữ mà phải nhận thức đó là 
chiến lược phát triển nguồn nhân lực bền vững. BĐG mang lại lợi ích cho chính doanh nghiệp: lực 
lượng lao động đa dạng sẽ sáng tạo hơn, hiểu khách hàng hơn, làm tăng lợi nhuận; đối xử công bằng 
sẽ thu hút và giữ chân nhân tài (kể cả nam lẫn nữ); một môi trường tôn trọng bình đẳng sẽ cải thiện 
hình ảnh thương hiệu. 

3. Kết luận
BĐG trong doanh nghiệp không chỉ là vấn đề tuân thủ pháp luật, mà còn là chìa khóa để tận dụng 

tối đa nguồn lực con người, nâng cao năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp trong thời kỳ hội nhập. 
Kinh nghiệm từ Liên minh Châu Âu, đặc biệt qua trường hợp của Đức và Pháp, cho thấy việc thúc 
đẩy BĐG đòi hỏi những giải pháp mạnh mẽ và toàn diện: kết hợp giữa khung pháp lý nghiêm khắc 
với các chính sách hỗ trợ linh hoạt, cũng như sự cam kết của chính phủ và sự đồng thuận của xã hội. 
Bài học EU gợi mở rằng đã đến lúc Việt Nam cân nhắc điều chỉnh chiến lược – không chỉ dừng lại ở 
hô hào và khuyến khích, mà cần chuyển thành những yêu cầu pháp lý cụ thể đi kèm chế tài, ít nhất 
trong một giai đoạn nhất định để tạo đà thay đổi. Đồng thời, các biện pháp hỗ trợ doanh nghiệp và 
người lao động thực hiện bình đẳng cũng nên được đẩy mạnh, giúp các bên hiểu rằng BĐG không 
phải gánh nặng mà là động lực cho sự phát triển. Thúc đẩy BĐG trong doanh nghiệp là một hành 
trình dài hơi, đòi hỏi quyết tâm chính trị, sự vào cuộc của cả hệ thống và thay đổi từ nhận thức đến 
hành vi. Với cam kết của Việt Nam đối với các mục tiêu phát triển bền vững (SDG5 về bình đẳng giới) 
và những định hướng cải cách đã đề ra trong Chiến lược quốc gia về BĐG giai đoạn 2021–2030, việc 
vận dụng linh hoạt những kinh nghiệm quý báu từ EU sẽ giúp chúng ta tiến những bước vững chắc 
hơn trong thực thi BĐG tại doanh nghiệp.
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3. Kết luận
Sau gần 10 năm thi hành, Bộ luật Lao động năm 2012 đã bộc lộ nhiều bất cập, hạn chế. Đặc biệt, trước 

bối cảnh Việt Nam gia nhập Hiệp định Đối tác toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) và 
Hiệp định Thương mại tự do Việt Nam - Liên minh châu Âu (EVFTA), việc đáp ứng các tiêu chuẩn và cam 
kết quốc tế về lao động càng trở nên cấp thiết hơn bao giờ hết. Ngày 20/11/2019, Quốc hội Việt Nam đã 
thông qua Bộ luật Lao động năm 2019 thay thế Bộ luật Lao động năm 2012 với nhiều quy định được sửa 
đổi, bổ sung về các quy định liên quan đến quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NSDLĐ - chủ thể 
nắm quyền quản lý trong quan hệ lao động. Theo đó, quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NSDLĐ 
được mở rộng hơn và được quy định theo hướng thuận lợi hơn. Bộ luật Lao động năm 2019 còn bổ sung 
thêm trường hợp NSDLĐ được quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ với NLĐ mà không cần báo trước. Với 
những thay đổi này của Bộ luật Lao động năm 2019, NSDLĐ sẽ dễ dàng hơn trong việc thực hiện quyền 
đơn phương chấm dứt HĐLĐ của mình, chủ động trong quá trình quản lý lao động và đảm bảo duy trì 
hoạt động sản xuất, kinh doanh. Tuy nhiên, quyền đơn phương đó không được thực hiện một cách tuy 
tiện mà phải xuất phát từ những lý do chính đáng được quy định trong Luật Lao động.
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