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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Quấy rối tình dục tại nơi làm việc (QRTD TNLV) là một hiện tượng xã hội - 

pháp lý được hầu hết các quốc gia trên thế giới quan tâm, bởi đó là hành vi xâm phạm 

quyền con người nói chung, trong đó có quyền của người lao động (NLĐ) được Hiến 

pháp và pháp luật quy định. Trong bối cảnh Việt Nam ngày càng hội nhập sâu rộng 

vào nền kinh tế thế giới, NLĐ không chỉ được bảo đảm quyền làm việc, mà còn phải 

bảo vệ đầy đủ nhân phẩm, danh dự, sức khỏe thể chất và tinh thần trong môi trường 

làm việc. Trong đó, QRTD TNLV là một trong những hành vi xâm phạm nghiêm 

trọng quyền con người, vi phạm nguyên tắc bình đẳng giới và gây tổn hại trực tiếp 

đến sự an toàn, phẩm giá cũng như cơ hội việc làm của NLĐ. Hành vi này không chỉ 

ảnh hưởng đến cá nhân NLĐ mà còn tác động tiêu cực đến sự ổn định của quan hệ 

lao động, chất lượng môi trường làm việc và sự phát triển bền vững của doanh nghiệp 

và xã hội nói chung. Hiện nay, QRTD TNLV không chỉ được nhìn nhận như một vấn 

đề cá nhân, mà đtrở thành một vấn đề lao động, xã hội và quyền con người mang tính 

toàn cầu. Đặc biệt, kể từ sau phong trào #MeToo bùng nổ năm 2017, cộng đồng quốc 

tế đã chứng kiến làn sóng lên tiếng mạnh mẽ của hàng triệu NLĐ về các hành vi 

QRTD TNLV [1]. Qua đó không chỉ phản ánh mức độ phổ biến và tính chất nghiêm 

trọng của vấn nạn này, mà còn phơi bày những hạn chế đáng kể trong cơ chế báo cáo, 

thống kê và xử lý tại nhiều quốc gia, đặc biệt là sự thiếu vắng các cơ chế bảo vệ hiệu 

quả cho nạn nhân và trách nhiệm chưa được thực thi đầy đủ của người sử dụng lao 

động (NSDLĐ). Các số liệu quốc tế tiếp tục củng cố nhận định này khi cho thấy tỷ lệ 

NLĐ từng bị QRTD TNLV ở nhiều khu vực, đặc biệt là châu Á, ở mức rất cao; theo 

báo cáo của CARE Australia, khoảng 80% NLĐ tại các quốc gia châu Á từng trải qua 

QRTD trong cuộc đời [2]. Tại Việt Nam, một kết quả điều tra xã hội học năm 2024 

cho thấy hơn 21% NLĐ được khảo sát từng bị QRTD TNLV, qua đó tiếp tục gióng 

lên hồi chuông cảnh báo về mức độ phổ biến của vấn nạn này và cho thấy yêu cầu cấp 

thiết phải có sự vào cuộc mạnh mẽ, nhất quán và hiệu quả của Nhà nước, NSDLĐ và 

các tổ chức đại diện NLĐ trong việc phòng ngừa, xử lý và hỗ trợ QRTD TNLV.  

Trên phương diện luật pháp quốc tế, bảo vệ quyền con người của NLĐ, bảo 

đảm họ không bị QRTD TNLV đã trở thành một nội dung quan trọng trong các tiêu 

chuẩn lao động quốc tế, gắn liền với mục tiêu việc làm bền vững, bình đẳng giới và 

bảo đảm môi trường lao động an toàn, không bạo lực và không quấy rối. Công ước số 

190 của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO) năm 2019 ghi nhận quyền của NLĐ trong 

thế giới việc làm không có bạo lực và quấy rối, đồng thời đặt ra trách nhiệm cho các 
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quốc gia thành viên trong việc xây dựng và thực thi các cơ chế bảo vệ hiệu quả [3]. 

Bên cạnh đó, các cam kết của Liên Hợp Quốc, đặc biệt thông qua các Mục tiêu Phát 

triển bền vững như SDG 5 về giảm bình đẳng giới và và trao quyền cho tất cả phụ nữ 

và trẻ em gái, SDG 8 về việc làm bền vững và SDG 10 về giảm bất bình đẳng nói 

chung, cũng đặt ra nghĩa vụ đối với các quốc gia và NSDLĐ trong việc phòng ngừa 

và xử lý QRTD TNLV. Là thành viên của ILO và là quốc gia tham gia nhiều hiệp 

định thương mại tự do thế hệ mới, Việt Nam đang đứng trước yêu cầu ngày càng cao 

trong việc nội luật hóa và thực thi các tiêu chuẩn lao động quốc tế, trong đó có các 

yêu cầu liên quan đến bảo đảm môi trường làm việc an toàn, bình đẳng, tôn trọng 

nhân phẩm con người và không có quấy rối tình dục (QRTD). Trong bối cảnh các 

chuỗi cung ứng toàn cầu ngày càng chú trọng đến trách nhiệm xã hội của doanh 

nghiệp, các nhà đầu tư và đối tác quốc tế cũng ngày càng quan tâm đến mức độ tuân 

thủ của Việt Nam đối với các chuẩn mực lao động và quyền con người. Vì vậy, việc 

xây dựng và hoàn thiện cơ chế bảo vệ NLĐ không bị QRTD TNLV không chỉ là yêu 

cầu nội tại của quá trình cải cách pháp luật lao động, mà còn là đòi hỏi khách quan từ 

tiến trình hội nhập quốc tế và nâng cao năng lực cạnh tranh quốc gia. 

Trên thực tế,  Việt Nam đã tích cực tham gia nhiều công ước quốc tế về quyền 

con người và lao động [4], từng bước nội luật hóa các chuẩn mực tiến bộ nhằm bảo 

vệ NLĐ, song từ góc độ quản lý nhà nước và thực tiễn thực thi, vẫn còn không ít khó 

khăn và thách thức. Một số quy định pháp luật hiện hành còn thiếu tính toàn diện, 

chưa đồng bộ, chưa quy định đầy đủ các biện pháp phòng ngừa, hỗ trợ nạn nhân và 

chế tài xử lý đủ mạnh. Công tác tổ chức thực thi, thanh tra, kiểm tra của các cơ quan, 

tổ chức và việc tập huấn cho NSDLĐ chưa được triển khai thường xuyên, hiệu quả, 

làm giảm khả năng phòng ngừa, ngăn chặn QRTD từ sớm, từ xa. Bên cạnh đó, các 

yếu tố lịch sử, văn hóa, xã hội cũng như nhận thức chưa đầy đủ của một bộ phận NLĐ 

và người quản lý, đặt ra những thách thức mới cho cơ quan nhà nước và NSDLĐ. 

Trong thời đại số, việc thiếu các quy định và hướng dẫn riêng về QRTD trên không 

gian mạng, cũng như chưa xác định rõ trách nhiệm của các chủ quản nền tảng trực 

tuyến, khiến việc bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ chưa thực sự hiệu quả. 

Trước các khuyến nghị của Hội đồng Nhân quyền Liên Hợp Quốc về việc hình sự hóa 

hành vi QRTD và việc Chính phủ Việt Nam chính thức chấp nhận khuyến nghị này 

vào tháng 10/2024, yêu cầu đặt ra đối với cơ quan lập pháp, hành pháp và các chủ thể 

sử dụng lao động là cần tiếp tục nghiên cứu, đánh giá toàn diện để xây dựng cơ chế 

xử lý phù hợp, khả thi và hiệu quả. Trong khi ở nhiều nước trên thế giới, các công 

trình nghiên cứu về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD rất đa dạng, có chiều sâu 
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thì ở Việt Nam, số công trình nghiên cứu về nội dung này không nhiều. Còn các công 

trình nghiên cứu về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV hầu như không 

đáng kể. Do vậy, thiếu cơ sở lý luận để xây dựng và hoàn thiện cơ chế bảo vệ NLĐ 

không bị QRTD TNLV phù hợp với điều kiện của Việt Nam. 

Từ những phân tích trên cho thấy rằng, việc nghiên cứu một cách toàn diện và 

có hệ thống về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam là rất cần 

thiết hướng đến xây dựng cơ chế bảo vệ tốt hơn quyền của NLĐ trong môi trường làm 

việc an toàn, bình đẳng, tôn trọng nhân phẩm và không có quấy rối. Với những lý do 

đó, nghiên cứu sinh lựa chọn đề tài “Bảo vệ quyền của người lao động không bị quấy 

rối tình dục tại nơi làm việc ở Việt Nam” làm luận án tiến sĩ chuyên ngành Pháp luật 

về quyền con người. 

2. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu 

2.1. Mục đích nghiên cứu đề tài  

Luận án xây dựng cơ sở lý luận, đưa ra các quan điểm và đề xuất các giải pháp 

nhằm bảo vệ quyền con người của NLĐ, bảo đảm họ không bị QRTD TNLV ở Việt 

Nam. 

2.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

Để đạt được mục đích trên, luận án tập trung vào việc giải quyết các nhiệm vụ 

sau: 

Thứ nhất, tổng quan tình hình nghiên cứu trong và ngoài nước về bảo vệ quyền 

của NLĐ không bị QRTD TNLV để xác định được những khoảng trống pháp lý cần 

nghiên cứu. 

 Thứ hai, xây dựng cơ sở lý luận, phân tích cơ sở pháp lý và các yếu tố tác động 

đến việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. 

Thứ ba, đánh giá thực trạng bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở 

Việt Nam. 

Thứ tư, đưa ra các quan điểm và đề xuất các giải pháp bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị QRTD TNLV ở Việt Nam. 

3. Đối tượng, phạm vi nghiên cứu  

3.1. Đối tượng nghiên cứu  

Đối tượng nghiên cứu của luận án: vấn đề bảo vệ quyền con người của NLĐ 

không bị QRTD TNLV tại Việt Nam. 

3.2. Phạm vi nghiên cứu 

 - Phạm vi về nội dung: bảo vệ quyền con người của NLĐ không bị QRTD 

trong luận án này được hiểu là bảo vệ trước, trong và sau hành vi QRTD TNLV. Hành 
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vi QRTD TNLV được nghiên cứu trong luận án này không bao hàm các hành vi hiếp 

dâm, cưỡng dâm được quy định trong BLHS hiện hành. 

 - Phạm vi về không gian: Không gian nghiên cứu là các địa bàn trên lãnh thổ 

Việt Nam. 

- Phạm vi thời gian: từ năm 2019 đến năm 2025. 

4. Phương pháp luận và phương pháp nghiên cứu  

 4.1. Phương pháp luận 

Luận án này được xây dựng dựa trên phương pháp luận của chủ nghĩa duy vật 

biện chứng và chủ nghĩa duy vật lịch sử. Quá trình nghiên cứu Luận án đã vận dụng 

linh hoạt nguyên lý về mối liên hệ phổ biến và nguyên lý về sự phát triển, các quy luật 

và các cặp phạm trù, lý luận nhận thức của triết học Mác - Lênin để phân tích các nội 

dung trong từng chương. Việc tiếp cận này giúp Luận án có cách nhìn toàn diện, đặt 

vấn đề bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV trong bối cảnh kinh tế - xã hội 

và lịch sử - văn hóa cụ thể. Việc vận dụng quan điểm lịch sử cụ thể vào việc xem xét 

và giải quyết các vấn đề do thực tiễn đặt ra đòi hỏi phải chú ý đúng mức tới hoàn cảnh 

lịch sử cụ thể đã làm phát sinh vấn đề đó, từ sự ra đời và phát triển của nó, tới bối 

cảnh hiện thực khách quan lẫn chủ quan. Do đó, phương pháp luận của chủ nghĩa duy 

vật lịch sử được sử dụng để phân tích mối liên hệ giữa điều kiện phát triển kinh tế - 

xã hội với thể chế pháp lý và khả năng thực tế bảo vệ quyền của NLĐ, sự tác động 

qua lại giữa các yếu tố này. 

 Ba lý thuyết chính được sử dụng trong luận án là: 

 - Lý thuyết nhân phẩm (Theory of human dignity) 

Nhân phẩm là thuộc tính vốn có, bất khả xâm phạm của con người và là giá trị 

cốt lõi nhân quyền. Mọi người đều bình đẳng về nhân phẩm, bất kể chủng tộc, giới 

tính, tôn giáo, địa vị xã hội hay bất kỳ đặc điểm nào khác. Immanuel Kant (1724 - 

1804) được coi là cha đẻ của lý thuyết này và các tác phẩm của ông đã ảnh hưởng sâu 

sắc đến việc định hình các nguyên tắc pháp lý của châu Âu và pháp luật quốc tế hiện 

đại [5]. Quan điểm của ông, được nhiều học giả như Thomas E. Hill [6], McCrudden 

[7, tr. 309] và Giovanni Bognetti [8] kế thừa và phát triển, nhấn mạnh rằng triết học 

đạo đức của Kant đặt phẩm giá con người vào trọng tâm của lý thuyết nhân quyền. 

Theo đó, phẩm giá con người là giá trị nội tại, không thể bị tước đoạt, và đòi hỏi mọi 

người phải được đối xử như những mục đích tự thân, chứ không chỉ là phương tiện. 

Nhân phẩm là giá trị cốt lõi, bất biến và không phụ thuộc vào hoàn cảnh, địa vị xã hội 

hay lợi ích cá nhân, không thể bị trao đổi hoặc thay thế bằng bất kỳ giá trị nào khác. 

Sự tôn trọng nhân phẩm xuất phát từ chính bản chất con người, chứ không phải vì bất 
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kỳ lợi ích nào. Kant cũng liên kết nhân phẩm với quyền tự chủ, cho rằng đối xử có 

phẩm giá với mọi người đồng nghĩa với việc tôn trọng khả năng tự quyết định vận 

mệnh của họ. Nhân phẩm con người quyết định và ảnh hưởng đến mục đích, phạm vi 

và giới hạn của mọi quyền khác [8, tr. 98]. Lý thuyết nhân phẩm không chỉ được giới 

học thuật công nhận mà còn được cộng đồng quốc tế và nhiều quốc gia đang áp dụng, 

bằng chứng là việc thừa nhận QRTD TNLV là hành vi xâm phạm nhân phẩm. Luận 

án này cũng lấy lý thuyết nhân phẩm làm kim chỉ nam, đặt nhân phẩm là trọng tâm 

trong việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. 

  - Lý thuyết phân biệt giới (Theory of sex discrimination) 

Lý thuyết này cho rằng QRTD TNLV là một hình thức phân biệt đối xử dựa 

trên giới, phản ánh sự bất cân bằng quyền lực giữa nam và nữ. Catharine MacKinnon 

là người tiên phong trong việc giải thích lý thuyết này trong cuốn sách năm 1979 [9]. 

Các học giả sau đó như Katherine M. Franke cũng tiếp tục phát triển, nhấn mạnh rằng 

động lực quyền lực và sự phân biệt giới là nguyên nhân sâu xa của “phân biệt đối xử” 

và “quấy rối tình dục” [93]. Theo quan điểm này, dù thủ phạm hay nạn nhân là nam 

hay nữ, QRTD TNLV đều biểu hiện sự kiểm soát và quyền lực của một giới đối với 

giới kia, củng cố các chuẩn mực và hệ thống phân cấp giới. Hành vi này có thể xuất 

phát từ động cơ tình dục (như QRTD đánh đổi “quid pro quo”) hoặc duy trì thông 

qua các chuẩn mực giới (như QRTD đồng giới). Lý thuyết phân biệt giới đã làm sáng 

tỏ rằng QRTD không chỉ xâm phạm nhân phẩm mà còn là một biểu hiện của sự bất 

bình đẳng giới trong xã hội. Luận án đã vận dụng lý thuyết “phân biệt giới” để phân 

tích nội dung cấu thành quyền QRTD TNLV, các yếu tố tác động và nguyên nhân cản 

trở việc bảo vệ các quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Cuối cùng, lý thuyết phân 

biệt giới được sử dụng để đề xuất cải thiện định nghĩa về QRTD và bổ sung quy định 

công nhận hành vi này là một hình thức phân biệt đối xử về giới, nhằm làm rõ bản 

chất của hành vi, góp phần cải thiện khung pháp lý ở Việt Nam về nội dung này. 

 - Lý thuyết trách nhiệm gián tiếp (Theory of vicarious liability)  

Lý thuyết trách nhiệm gián tiếp được phát triển từ học thuyết “respondeat 

superior” (nghĩa là “người bề trên phải chịu trách nhiệm”). Tư tưởng này xuất phát 

từ Luật La Mã, khi Justinian I từng quy định chủ nô phải chịu trách nhiệm về hành vi 

sai trái của nô lệ hoặc con cái dưới quyền. Về sau, học thuyết được phát triển qua các 

án lệ ở Anh, được ghi nhận trong sách“Institutes of the Lawes of England” của 

Edward Coke và được hệ thống hóa bởi William Blackstone trong tác phẩm 

“Commentaries on the Laws of England” (1765 - 1769). Theo lý thuyết này, NSDLĐ 

có thể bị truy cứu trách nhiệm dân sự đối với hành vi sai trái do người làm công 
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(servant) gây ra nếu hành vi đó xảy ra trong phạm vi công việc và dưới sự kiểm soát 

của người chủ [10]. Điều kiện áp dụng lý thuyết này là: phải tồn tại quan hệ giữa 

NSDLĐ và NLĐ và hành vi phải diễn ra “trong quá trình thực hiện công việc” và 

“trong phạm vi thẩm quyền”; ngược lại, nếu người làm công vượt quá phạm vi công 

việc hoặc tự ý làm việc riêng thì chủ không chịu trách nhiệm liên đới [11]. Ý nghĩa 

của trách nhiệm gián tiếp là buộc NSDLĐ phải hành động tích cực trong phòng, 

chống, ngăn chặn, xử lý QRTD vì NSDLĐ có nghĩa vụ xây dựng và duy trì môi trường 

làm việc an toàn, lành mạnh. Lỗi của NSDLĐ phát sinh vì không phản ứng phù hợp 

trong hoàn cảnh khó khăn của NLĐ và đã để QRTD xảy ra. Đồng thời, trách nhiệm 

gián tiếp nhằm giúp cho nạn nhân có thể nhận được tiền bồi thường thiệt hại từ 

NSDLĐ - người có tài chính tốt hơn so với người vi phạm. Trách nhiệm cũng được 

xem là trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp hay là rủi ro doanh nghiệp phải gánh phải 

khi thực hiện hoạt động kinh doanh [12, tr. 18-19]. Hiện nay lý thuyết này trở thành 

một nguyên tắc cơ bản trong việc truy cứu trách nhiệm pháp lý của NSDLĐ khi để 

xảy ra QRTD TNLV ở nhiều quốc gia trên thế giới. Cơ sở của lý thuyết là nhằm phân 

bổ rủi ro và bảo vệ bên thứ ba vì NSDLĐ có quyền kiểm soát, chỉ đạo, sa thải và 

hưởng lợi từ hoạt động của NLĐ thì cũng phải gánh rủi ro phát sinh. Luận án sử dụng 

lý thuyết trách nhiệm gián tiếp trong phân tích trách nhiệm và nghĩa vụ của NSDLĐ 

cũng như chủ quản nền tảng trực tuyến khi cố tình để xảy ra QRTD.  

4.2. Phương pháp nghiên cứu cụ thể 

Để đạt được mục tiêu nghiên cứu, luận án đã kết hợp nhiều phương pháp cụ 

thể khác nhau:  

- Phương pháp tiếp cận dựa trên quyền con người đặt NLĐ vào vị trí trung tâm 

của quá trình hoạch định và thực thi chính sách, pháp luật, hướng tới việc bảo đảm 

rằng mọi quy định pháp luật và cơ chế thực thi đều được đánh giá trên cơ sở mức độ 

tôn trọng, bảo đảm và bảo vệ quyền con người của NLĐ, đồng thời làm rõ trách nhiệm 

của Nhà nước và các chủ thể có liên quan trong việc phòng ngừa, ngăn chặn và xử lý 

các hành vi xâm phạm quyền. Đồng thời, nhà nước cũng đảm bảo rằng các tiêu chuẩn, 

quy định pháp luật quốc tế về quyền con người đều được tích hợp vào việc hoạch định 

chính sách, pháp luật cũng như trong quá trình triển khai trên thực tế. Phương pháp 

này được sử dụng hầu hết các chương trong luận án, từ việc làm rõ các chủ thể quyền, 

chủ thể nghĩa vụ và nội dung cấu thành quyền cho đến phần đề xuất các biện pháp 

bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Mục đích sử dụng là nhằm thay đổi 

cách tiếp cận truyền thống trong xây dựng và thực thi pháp luật, chuyển từ cách tiếp 

cận bị động sang cách tiếp cận chủ động, lấy “người lao động làm trung tâm”: ở đó 
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NLĐ có quyền tham gia, được đối xử bình đẳng, được trao quyền, có quyền yêu cầu 

giải trình và áp dụng biện pháp khắc phục.  

 - Phương pháp nghiên cứu tài liệu được thực hiện bằng cách thu thập, phân 

tích và tổng hợp các công trình nghiên cứu, tài liệu có liên quan đến đề tài luận án. 

Nguồn tài liệu bao gồm sách chuyên khảo, luận án tiến sĩ, đề tài nghiên cứu khoa học, 

bài viết trên tạp chí chuyên ngành và các báo cáo khoa học liên quan đến đề tài. 

Phương pháp này được sử dụng xuyên suốt trong luận án, đặc biệt sử dụng nhiều ở 

Chương 1 khi khảo cứu các tài liệu trong và ngoài nước nhằm làm rõ các vấn đề đã 

được nghiên cứu và những khoảng trống có thể khai thác. Mục đích sử dụng là nhằm 

chọn lọc, kế thừa những thông tin, dữ liệu của các học giả trước đó và tiếp tục nghiên 

cứu phát triển, hoàn thiện. Trên cơ sở đó nhận diện được những hạn chế, nguyên nhân 

để cung cấp căn cứ khoa học cho việc xây dựng cơ sở lý luận, đánh giá pháp luật hiện 

hành, mô tả đúng thực trạng và đề xuất các biện pháp bảo vệ quyền của NLĐ không 

bị QRTD TNLV phù hợp. 

  - Phương pháp phân tích là quá trình nghiên cứu, đánh giá và chia tách các 

vấn đề liên quan đến bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV thành các yếu tố 

cấu thành cụ thể, bao gồm cơ sở lý luận, các quy định pháp luật hiện hành và thực tiễn 

bảo vệ. Thông qua việc phân tích mối quan hệ, cấu trúc và cách thức vận hành của 

từng yếu tố, phương pháp này giúp làm rõ bản chất, nội hàm của hoạt động bảo vệ, 

mức độ bảo vệ quyền của NLĐ và trách nhiệm của các chủ thể có liên quan, từ đó làm 

cơ sở khoa học cho việc đề xuất các giải pháp bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV trên 3 nhóm: biện pháp phòng ngừa, biện pháp xử lý và hỗ trợ, khắc phục. 

Phương pháp này được sử dụng ở hầu hết các chương của luận án. 

 - Phương pháp tổng hợp được sử dụng trong luận án nhằm khái quát hóa và hệ 

thống hóa các kết quả nghiên cứu thu được từ việc áp dụng các phương pháp nghiên 

cứu khác như nghiên cứu tài liệu, phân tích và so sánh luật học. Thông qua phương 

pháp này, các thông tin và nhận định rời rạc được liên kết và sắp xếp một cách logic 

để hình thành quan điểm, luận điểm khái quát từ cơ sở lý luận, cơ sở pháp lý đến giải 

pháp bảo vệ quyền của NLĐ. Mục đích của việc sử dụng phương pháp tổng hợp là 

nhằm rút ra các kết luận khoa học mang tính khái quát, những vấn đề lý luận mới và 

những hạn chế cốt lõi trong vấn đề bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. 

Trên cơ sở đó, phương pháp tổng hợp góp phần đề xuất các giải pháp khả thi, hiệu 

quả trong việc thực hiện các biện pháp bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. 

Phương pháp này được sử dụng ở tất cả các chương, song quan trọng nhất là ở Chương 

4 của luận án. 
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  - Phương pháp so sánh luật học được sử dụng trong luận án nhằm so sánh các 

quy định pháp luật về phòng ngừa, xử lý và hỗ trợ, khắc phục về QRTD TNLV giữa 

pháp luật Việt Nam với pháp luật quốc tế và pháp luật của một số quốc gia tiêu biểu, 

cũng như so sánh các quy định pháp luật của Việt Nam qua các giai đoạn phát triển 

khác nhau. Mục đích của việc sử dụng phương pháp so sánh luật học là nhằm làm rõ 

những điểm tương đồng và khác biệt, đánh giá mức độ phù hợp của pháp luật Việt 

Nam với các chuẩn mực pháp lý quốc tế về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV, qua đó tham khảo những kinh nghiệm lập pháp tiên tiến, mô hình pháp lý hiệu 

quả. Trên cơ sở đó, luận án đề xuất các định hướng và giải pháp hoàn thiện pháp luật 

Việt Nam nhằm tăng cường bảo vệ quyền của NLĐ trong bối cảnh hội nhập quốc tế. 

- Phương pháp chuyên gia được sử dụng trong luận án thông qua việc tham vấn 

ý kiến của 30 chuyên gia đang giữ vị trí lãnh đạo, quản lý và có kinh nghiệm thực 

tiễn, nhằm làm rõ những ưu điểm, hạn chế và khó khăn trong việc bảo vệ quyền của 

NLĐ trên thực tiễn, đồng thời kiểm chứng tính hợp lý, tính khả thi của các nhận định, 

lập luận và giải pháp được đề xuất trong luận án. Mục đích của việc sử dụng phương 

pháp chuyên gia là thu thập các quan điểm, nhận định và đánh giá chuyên sâu của 

những người có kinh nghiệm thực tiễn, qua đó bổ sung cơ sở thực tiễn cho nghiên 

cứu, nâng cao tính thuyết phục của các luận điểm khoa học và bảo đảm rằng các kiến 

nghị hoàn thiện các biện pháp bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV có tính 

khả thi và phù hợp với điều kiện thực tiễn. Phương pháp này được sử dụng chủ yếu ở 

các Chương 3 và Chương 4 của luận án. 

- Phương pháp dự báo được vận dụng trong luận án nhằm dự liệu các yếu tố 

tác động đến việc bảo vệ quyền và đánh giá xu hướng phát triển của các hành vi vi 

phạm trong bối cảnh hội nhập quốc tế và sự phát triển mạnh mẽ của internet. Phương 

pháp dự báo được sử dụng để chỉ ra những yếu tố ảnh hưởng đến cơ chế bảo vệ quyền, 

xu hướng xuất hiện và gia tăng của các hành vi vi phạm, nhu cầu hoàn thiện pháp luật 

trong tương lai, dự báo những thách thức mới có thể phát sinh, đồng thời định hướng 

xây dựng các giải pháp mang tính dài hạn và bền vững. Việc áp dụng các phương 

pháp dự báo trong nghiên cứu nhằm bảo đảm rằng các đề xuất của luận án không chỉ 

phù hợp với thực tiễn hiện tại mà còn có khả năng thích ứng trước sự biến đổi của 

kinh tế - xã hội và sự vận động của quan hệ lao động trong tương lai. Phương pháp 

này được vận dụng ở Chương 2, Chương 3, Chương 4 của luận án. 

 - Phương pháp điều tra xã hội học thông qua việc xây dựng 02 bảng hỏi, khảo 

sát, xử lý dữ liệu đối với 656 NLĐ, 162 lãnh đạo quản lý đại diện ở 9 tỉnh thành của 

Việt Nam nhằm đánh giá khách quan thực trạng và đề xuất giải pháp phù hợp để bảo 
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vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Về vấn đề chọn mẫu, trong bối cảnh kinh 

tế - xã hội Việt Nam, sự phân bố thị phần lao động giữa các vùng kinh tế trọng điểm 

thể hiện rõ nét sự khác biệt và tiềm năng phát triển của từng khu vực. Theo Tổng cục 

Thống kê, Đồng bằng sông Hồng và Bắc Trung Bộ dẫn đầu với 22,3% thị phần lao 

động, tiếp theo là Duyên hải miền Trung với 20,9%, và Đông Nam Bộ với 19%. Hà 

Nội và Thành phố Hồ Chí Minh, hai đô thị lớn nhất cả nước, có tỷ lệ tham gia lực 

lượng lao động lần lượt là 65,9% và 64,5% [13, tr. 6]. Đồng thời, dựa trên kết quả 

điều tra dân số năm 2024 [14], trong mỗi vùng nêu trên, nghiên cứu sinh lựa chọn 2 

tỉnh và 1 thành phố trực thuộc trung ương có quy mô dân số lớn, lực lượng lao động 

dồi dào và có sự hiện diện đáng kể của đồng bào dân tộc thiểu số để tiến hành khảo 

sát. Cụ thể, các địa phương được lựa chọn bao gồm: 

 - Đồng bằng sông Hồng và Bắc Trung Bộ: Hà Nội, Hải Phòng, Nghệ An [15]; 

 - Duyên hải miền Trung: Đà Nẵng, Bình Định, Phú Yên; 

 - Đông Nam Bộ: TP. Hồ Chí Minh, Đồng Nai, Bình Dương [16]. 

Đối tượng khảo sát được lựa chọn theo phương pháp chọn mẫu ngẫu nhiên 

thuận tiện, đảm bảo tính đại diện theo các tiêu chí vùng địa lý, giới tính, độ tuổi và 

đơn vị công tác. Bên cạnh đó, nghiên cứu sử dụng hai loại phiếu khảo sát khác nhau, 

được thiết kế phù hợp với từng nhóm đối tượng và mục tiêu thu thập thông tin. Quy 

trình thiết kế bảng hỏi được thực hiện theo các bước: xây dựng khung nội dung, thử 

nghiệm sơ bộ,  chỉnh sửa và hoàn thiện trước khi triển khai chính thức trên diện rộng. 

Chi tiết về phương pháp chọn mẫu, quy mô mẫu, cũng như cấu trúc và nội dung các 

phiếu khảo sát được trình bày cụ thể trong Phụ lục số 3. 

5. Đóng góp mới khoa học của Luận án 

Luận án là một trong những công trình luận án đầu tiên ở Việt Nam, nghiên 

cứu một cách hệ thống và toàn diện về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV 

ở Việt Nam, tiếp cận dưới góc độ quyền con người với những đóng góp mới sau đây: 

 - Luận án đã góp phần xây dựng cơ sở lý luận, phân tích khung pháp lý và chỉ 

ra các yếu tố tác động đến việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. 

 - Luận án đã thu thập, phân tích những thông tin, số liệu điều tra và đưa ra một 

số kết luận mới về thực trạng bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt 

Nam. 

 - Luận án đã đưa ra một số quan điểm và hệ thống giải pháp nhằm bảo vệ 

quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam. 

 6. Ý nghĩa lý luận và thực tiễn của luận án  
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 6.1. Ý nghĩa lý luận: Luận án góp phần xây dựng hệ thống lý luận cơ bản về 

bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV trên cơ sở kế thừa, phát triển những 

quan điểm, học thuyết tiến bộ của một số học giả trong và ngoài nước. Bên cạnh đó, 

luận án phân tích một cách có hệ thống khung pháp luật của Việt Nam và pháp luật 

quốc tế về vấn đề này, qua đó làm rõ những ưu điểm, giá trị tham khảo cho việc tiếp 

tục hoàn thiện pháp luật Việt Nam trong thời gian tới. 

 6.2. Ý nghĩa thực tiễn: Với những giải pháp phù hợp được đề xuất, luận án 

đã góp phần bảo vệ quyền lợi chính đáng cho NLĐ trước, trong và sau khi bị QRTD 

TNLV. Đồng thời, những đề xuất này giúp thay đổi cách nhà làm luật, chủ thể thực 

thi pháp luật, NSDLĐ nhìn nhận và giải quyết vấn đề và xây dựng một môi trường 

làm việc an toàn, không có quấy rối ở Việt Nam. Luận án cũng là tài liệu tham khảo 

cần thiết cho các nhà nghiên cứu, giảng viên, sinh viên và những quan tâm, nghiên 

cứu về quyền con người, luật lao động nói chung và quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV nói riêng. 

7. Kết cấu của luận án 

 Ngoài phần Mở đầu, Kết luận và Danh mục tài liệu tham khảo, luận án được 

kết cấu thành 4 chương như sau:                                                  

 Chương 1: Tổng quan tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài luận án và 

những vấn đề đặt ra cần tiếp tục nghiên cứu  

 Chương 2: Cơ sở lý luận và pháp lý về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV  

 Chương 3: Thực trạng bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt 

Nam  

 Chương 4: Quan điểm và giải pháp bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV ở Việt Nam
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CHƯƠNG 1 

 TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI LUẬN 

ÁN VÀ NHỮNG VẤN ĐỀ ĐẶT RA CẦN TIẾP TỤC NGHIÊN CỨU 

 

1.1. TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI LUẬN ÁN 

Luận án khảo cứu, hệ thống hóa các công trình theo 03 nhóm nội dung: (i) 

nhóm công trình nghiên cứu lý luận về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV; 

(ii) nhóm công trình nghiên cứu pháp luật và hoàn thiện pháp luật về bảo vệ quyền 

của NLĐ không bị QRTD TNLV; và (iii) nhóm công trình nghiên cứu về thực tiễn 

bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV và sắp xếp theo công trình nghiên cứu 

trong nước và công trình nghiên cứu nước ngoài.  

1.1.1. Tình hình nghiên cứu trong nước  

1.1.1.1. Nhóm công trình nghiên cứu lý luận về bảo vệ quyền của người lao 

động không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

  - Giáo trình, Lý luận và pháp luật về quyền con người, của tác giả Tường Duy 

Kiên (chủ biên) năm 2025, Nxb. Lý luận Chính trị, Hà Nội [17]. 

Giáo trình đã đưa ra hệ thống quan điểm và khung lý thuyết cơ bản về quyền 

con người, cùng với cơ chế bảo vệ quyền con người tại Việt Nam. Theo nhóm tác giả, 

bảo vệ quyền con người là tổng thể các tổ chức, bộ máy, quy trình và phương thức 

hoạt động của Nhà nước và xã hội nhằm phòng ngừa, xử lý và trừng trị các hành vi 

xâm phạm quyền con người. Cơ chế này được quy định và bảo đảm bởi pháp luật 

quốc tế và pháp luật quốc gia, được vận hành như một cấu trúc thống nhất nhằm bảo 

vệ các quyền đã được ghi nhận. Giáo trình đồng thời khẳng định quyền con người 

xuất phát từ nhu cầu tự nhiên và phẩm giá vốn có của con người, được tôn trọng, bảo 

đảm và bảo vệ bằng hệ thống pháp luật. Giá trị cốt lõi của quyền con người là nhân 

phẩm, bình đẳng và tự do. Mọi người sinh ra đều tự do, bình đẳng về nhân phẩm và 

các quyền, không bị phân biệt đối xử vì bất kỳ lý do nào như giới tính, ngôn ngữ, tôn 

giáo… Những cơ sở lý luận này là nền tảng lý luận quan trọng để nghiên cứu sinh vận 

dụng trong quá trình viết lý luận về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. 

Đây là một nội dung cụ thể phản ánh bản chất của quyền con người, bảo vệ các nhu 

cầu thiết yếu về vật chất và tinh thần, bảo vệ nhân phẩm và quyền tự do cơ bản của 

mỗi cá nhân. 

 - Giáo trình, Lý luận và Pháp luật về Quyền con người, của nhóm tác giả 

Nguyễn Đăng Dung, Vũ Công Giao và Lã Khánh Tùng (Chủ biên) năm 2011, Nxb. 

Chính trị Quốc gia Sự thật, Hà Nội [18]. 
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Giáo trình đã cung cấp cái nhìn toàn diện và có hệ thống về nền tảng quan 

điểm, cơ sở lý luận và pháp lý về bảo vệ quyền con người nói chung, bắt đầu từ việc 

làm rõ khái niệm, bản chất, đặc điểm phổ quát của quyền con người, đến tiến trình 

hình thành và phát triển các chuẩn mực quốc tế về nhân quyền gắn với lịch sử đấu 

tranh vì phẩm giá, tự do và bình đẳng của con người. Bên cạnh đó, tài liệu nhấn mạnh 

trách nhiệm của Nhà nước trong việc tôn trọng, bảo vệ và bảo đảm quyền con người. 

Trong đó, nghĩa vụ bảo vệ có ý nghĩa đặc biệt quan trọng, yêu cầu Nhà nước phải 

ngăn chặn, phòng ngừa và xử lý các hành vi xâm phạm quyền con người. Đây là nghĩa 

vụ mang tính chủ động, đòi hỏi quốc gia phải thiết lập hệ thống pháp luật đầy đủ, ban 

hành cơ chế khiếu nại, tố cáo hiệu quả, xây dựng quy trình tiếp nhận và hỗ trợ nạn 

nhân, cũng như áp dụng các biện pháp xử lý kịp thời, tương xứng đối với hành vi vi 

phạm. Giáo trình đã cung cấp nhiều thông tin nền tảng, đặc biệt về cơ sở lý luận để 

nghiên cứu sinh vận dụng, nghiên cứu chuyên sâu. Tuy nhiên, quyền của NLĐ không 

bị QRTD TNLV hiện chưa được quy định rõ trong nhóm quyền kinh tế, văn hóa và 

xã hội thường được suy luận và bảo vệ gián tiếp thông qua các quyền liên quan như: 

quyền bình đẳng của phụ nữ về việc làm, quyền làm việc, quyền được tôn trọng và 

bảo vệ nhân phẩm. Vì thiếu cơ sở lý luận và các biện pháp bảo vệ đối với quyền của 

NLĐ không bị QRTD TNLV nên cần tiếp tục nghiên cứu và hoàn thiện. 

 - Luận văn, Bảo đảm quyền được bảo vệ khỏi bị QRTD TNLV: từ thực tiễn 

các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh Thái Nguyên, của tác giả Lê Tùng Bách năm 2021 

[19]. 

Luận văn đã nêu lên một số vấn đề lý luận về quyền được bảo vệ khỏi bị QRTD 

TNLV, tác giả đã định nghĩa: “quyền được bảo vệ khỏi bị QRTD TNLV là những điều 

mà pháp luật công nhận và bảo đảm thực hiện đối với bất kỳ người nào làm việc theo 

hợp đồng lao động, được trả lương và chịu sự quản lý, điều hành của NSDLĐ hay 

phát sinh từ công việc hay có liên hệ tới công việc” [19]. Điểm tích cực là tác giả 

bước đầu đã định nghĩa cơ bản quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV, xác định đây 

là quyền chính đáng mà mọi NLĐ xứng đáng được hưởng. Tuy nhiên, nghiên cứu 

sinh cho rằng khái niệm này chưa bao quát hết phạm vi đối tượng được bảo vệ. Ngoài 

những NLĐ làm việc chính thức còn có thực tập sinh, người thử việc và các đối tượng 

làm việc ở khu vực kinh tế phi chính thức cũng cần được bảo vệ. Hơn nữa, cụm từ 

“những điều mà pháp luật công nhận và bảo đảm” là những nội dung gì thì cũng 

chưa được làm rõ. Khái niệm này sẽ được nghiên cứu sinh phát triển và hoàn thiện 

hơn ở phần 2.1.1 Chương 1 Luận án. Cuối cùng, khái niệm trên chỉ thấy nhà nước 

mới có nghĩa vụ bảo đảm quyền cho NLĐ, mà không đề cập đến các chủ thể khác 
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như: NSDLĐ, tổ chức phi nhà nước. Bên cạnh đó, tác giả đã liệt kê các yếu tố cấu 

thành của quyền, bao gồm: “quyền làm việc trong môi trường không có quấy rối, 

được bảo đảm an toàn về tính mạng, nhân phẩm, danh dự; quyền riêng tư và bảo mật 

thông tin cá nhân khi bị quấy rối; quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động; 

quyền thương lượng tập thể về QRTD TNLV; quyền tham gia xây dựng, thực hiện và 

giám sát chính sách về QRTD TNLV; và quyền được nhận thức về các nguy cơ của 

QRTD TNLV”. Mặc dù nội dung cấu thành của quyền chưa được liệt kê và phân tích 

đầy đủ, nhưng đây vẫn là cơ sở quan trọng để nghiên cứu sinh tiếp tục kế thừa và phát 

triển trong quá trình nghiên cứu. 

- Sách chuyên khảo, Cơ chế bảo đảm quyền con người ở Việt Nam, của nhóm 

tác giả Tường Duy Kiên, Lê Văn Trung, Trần Thị Hồng Hạnh năm 2023, Nxb. Chính 

trị Quốc gia Sự thật, Hà Nội [20]. 

Cuốn sách là nguồn tài liệu tham khảo hữu ích cho luận án. Tập thể tác giả đã 

phân tích hệ thống các cơ quan, tổ chức tham gia bảo đảm quyền con người ở Việt 

Nam bao gồm: Đảng Cộng Sản Việt Nam, các cơ quan nhà nước, các thiết chế xã hội, 

truyền thông, báo chí và cộng đồng doanh nghiệp. Đây là cơ sở nền tảng để nghiên 

cứu sinh tham khảo, vận dụng và phân tích nội dung về chủ thể có nghĩa vụ bảo vệ 

quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam. Đặc biệt, công trình đã làm rõ 

ba cấp độ bảo đảm quyền con người là: cấp độ phòng ngừa vi phạm, cấp độ hỗ trợ và 

cấp độ can thiệp. Theo đó, cấp độ phòng ngừa vi phạm gồm các hoạt động như: nâng 

cao nhận thức, trang bị các kỹ năng, xây dựng môi trường sống an toàn, lành mạnh, 

tham gia kiểm tra, thanh tra, giám sát và xử lý vi phạm. Cấp độ hỗ trợ được áp dụng 

đối với những trường hợp có nguy cơ cao bị vi phạm như cảnh báo đối tượng, tiếp 

nhận thông tin, đánh giá mức độ nguy hại, tư vấn trợ giúp pháp lý. Cấp độ can thiệp 

là việc áp dụng các biện pháp đối với nạn nhân của tội phạm như: hỗ trợ chăm sóc y 

tế, trị liệu tâm lý, phục hồi thể chất, tinh thần; thực hiện đoàn tụ gia đình và hòa nhập 

cộng đồng; theo dõi, đánh giá sự an toàn của phụ nữ, bị xâm hại; khắc phục hậu quả 

và bồi thường cho nạn nhân. Đây cũng là nội dung quan trọng, là cơ sở để nghiên cứu 

sinh vận dụng phân tích nội dung cấu thành quyền và xây dựng các nhóm biện pháp 

bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV phù hợp. 

 - Sách chuyên khảo, Quyền con người trong phát triển xã hội, của nhóm tác 

giả Tường Duy Kiên và Nguyễn Thị Thanh Hải (đồng chủ biên) năm 2024, Nxb. 

Chính trị Quốc gia Sự thật, Hà Nội [21]. 

Tài liệu đã nhấn mạnh trách nhiệm của nhà nước trong việc bảo vệ quyền con 

người, đặc biệt là quyền của NLĐ trong doanh nghiệp. Tập thể tác giả cho rằng nhà 
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nước có nghĩa vụ bảo vệ quyền con người và cần áp dụng các biện pháp bảo vệ chống 

lại các hành vi xâm phạm như: ngăn ngừa, điều tra, trừng phạt và khắc phục các vi 

phạm quyền con người cũng như xây dựng các quy định pháp luật rõ ràng về trách 

nhiệm quyền con người trong kinh doanh. Đặc biệt, nhà nước cần đảm bảo nạn nhân 

được tiếp cận cơ chế khiếu nại và khắc phục hiệu quả thông qua cơ chế tư pháp, cơ 

chế không mang tính tư pháp (như cơ quan nhân quyền quốc gia, quốc tế, trọng tài, 

hòa giải) và cơ chế khiếu nại nội bộ tại doanh nghiệp. Các doanh nghiệp cũng cần 

phải có trách nhiệm thiết lập cơ chế khắc phục vi phạm quyền con người, bao gồm 

xin lỗi, cam kết không tái diễn, bồi thường tài chính và các hình thức bồi thường khác. 

Việc tham gia vào các cơ chế giải quyết khiếu nại của tổ chức, hiệp hội ngành nghề 

hoặc các sáng kiến đa phương cũng là một phần quan trọng trong việc đảm bảo quyền 

con người. Công trình có giá trị khoa học cao, là cơ sở để nghiên cứu sinh vận dụng, 

phân tích về các biện pháp bảo vệ quyền và xác định đúng vai trò, nghĩa vụ của nhà 

nước, NSDLĐ tham gia bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam. 

  - Bài báo khoa học, Một số kinh nghiệm quốc tế về hoàn thiện pháp luật liên 

quan đến nhận dạng hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc, của tập thể tác giả 

Nguyễn Thị Bích, Nguyễn Thùy Dương năm 2021, Tạp chí Tòa án nhân dân, Số 2, tr. 

33-40 [22].  

Công trình đã phân tích các quy định về nhận diện hành vi QRTD TNLV ở một 

số quốc gia (Hoa Kỳ Canada, Úc) và Việt Nam, từ đó đưa ra một số bài học kinh 

nghiệm cho Việt Nam. Tác giả nhận định khái niệm QRTD TNLV trong BLLĐ năm 

2019 về cơ bản đã bao quát, nhưng một số điểm chưa cụ thể, rõ ràng như: xác định 

thế nào là hành vi có tính chất tình dục, chứng minh ý chí không mong muốn của 

người bị QRTD tuỳ thuộc vào các quan điểm khác nhau. Một số kiến nghị mà nhóm 

tác giả đề xuất là: Dấu hiệu nhận diện dựa trên mục đích của hành vi, khái niệm “nơi 

làm việc” không nên quy định một cách liệt kê, trách nhiệm chứng minh theo hướng 

bảo vệ quyền lợi của người bị quấy rối, không xem xét mục đích của người quấy rối 

khi chứng minh hành vi vi phạm. Bài báo đã cung cấp những thông tin hữu ích về một 

số vấn đề lý luận về việc nhận dạng hành vi QRTD TNLV của ILO và một số quốc 

gia. Tuy nhiên, nghiên cứu sinh cho rằng kiến nghị thứ nhất và kiến nghị thứ tư của 

tác giả là mâu thuẫn nhau vì theo kiến nghị thứ nhất là quy định dấu hiệu nhận dạng 

hành vi QRTD TNLV dựa trên mục đích của hành vi trong khi kiến nghị thứ tư là 

không cần xem xét yếu tố mục đích của người quấy rối khi chứng minh có hay không 

có hành vi QRTD TNLV.  
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1.1.1.2. Nhóm công trình nghiên cứu pháp luật và hoàn thiện pháp luật về 

bảo vệ quyền của người lao động không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

 - Bài báo khoa học, Mức độ tương thích giữa các quy định của pháp luật lao 

động Việt Nam về quấy rối tình dục tại nơi làm việc với công ước của ILO về chấm 

dứt bạo lực vào quấy rối (số 190), của tác giả Trần Thị Huyền Trang năm 2021, Tạp 

chí tòa án nhân dân, Số 12, tr. 8-14 [23].  

Bài viết so sánh hành vi QRTD TNLV trong pháp luật lao động Việt Nam và 

Công ước số 190 của ILO, qua đó đánh giá mức độ tương thích và đề xuất hoàn thiện 

pháp luật Việt Nam. Tác giả cho rằng khái niệm QRTD TNLV trong Bộ luật Lao động 

năm 2019 về cơ bản tương thích với Công ước số 190, nhưng phạm vi áp dụng của 

pháp luật Việt Nam còn hẹp hơn khi chủ yếu bảo vệ NLĐ, trong khi Công ước có 

phạm vi rộng hơn. Từ đó, tác giả đề xuất một số kiến nghị như bổ sung các trường 

hợp không được xem là QRTD TNLV để có cơ sở loại trừ trách nhiệm người vi phạm 

như cưỡng dâm, giao cấu hoặc thực hiện hành vi tình dục khác với người từ đủ 13 đến 

dưới 16 tuổi, dâm ô đối với người dưới 16 tuổi, ghi nhận quyền từ chối làm việc khi 

có nguy cơ bị QRTD, ban hành hướng dẫn về tổ chức đại diện tập thể và tăng mức xử 

phạt vi phạm hành chính đối với hành vi QRTD TNLV. Các đề xuất nêu trên, theo 

nghiên cứ sinh, mặc dù có giá trị tham khảo, song khi áp dụng vào bối cảnh Việt Nam 

có thể phát sinh một số hạn chế nhất định. Thứ nhất, việc quy định các hành vi không 

phải là QRTD như cưỡng dâm, giao cấu hoặc dâm ô với người dưới 16 tuổi để loại 

trừ trách nhiệm là không cần thiết, bởi các hành vi này đã được điều chỉnh bởi BLHS 

với tính chất nghiêm trọng hơn. Thứ hai, việc bổ sung quyền từ chối làm việc của 

NLĐ khi có nguy cơ bị QRTD, dù phù hợp với tinh thần Công ước số 190, nhưng khi 

triển khai trên thực tế ở Việt Nam dễ dẫn đến sự lạm dụng từ phía NLĐ và tiền lương 

sẽ được trả như thế nào, điều này chưa được làm rõ. Còn việc kiến nghị tăng mức xử 

phạt vi phạm hành chính đối với hành vi QRTD TNLV còn chung chung, chưa cụ thể, 

dẫn đến khó triển khai. Do đó, thiết nghĩ cần những giải pháp mang tính thực tiễn gắn 

với điều kiện pháp lý, xã hội Việt Nam hơn. 

 - Bài báo khoa học, Hoàn thiện pháp luật về xử lý hành vi quấy rối tình dục ở 

nơi công cộng ở Việt Nam từ kinh nghiệm của một số quốc gia, của tác giả Phan Thị 

Lan Hương năm 2021, Tạp chí Tòa án nhân dân, số 08, tr. 53-59 [24]. 

Công trình đã nghiên cứu khá đầy đủ quy định pháp luật Việt Nam về xử lý 

hành vi QRTD ở nơi công cộng: quan niệm về QRTD, khái niệm, quy định của pháp 

luật Việt Nam về xử lý hành vi QRTD tại nơi công cộng; kinh nghiệm của một số 

quốc gia như Philippines, Nhật Bản, Thái Lan về xử lý với hành vi QRTD tại nơi công 
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cộng và một số khuyến nghị cho Việt Nam. Bài báo đã trình bày các nội dung liên 

quan đến QRTD bao gồm cả QRTD tại nơi công cộng và QRTD TNLV. Theo quan 

điểm của tác giả, nơi công cộng bao gồm cả nơi làm việc nhưng nghiên cứu sinh cho 

rằng lập luận như vậy chưa phù hợp. Vì nơi làm việc có những đặc tính khác so với 

nơi công cộng và NLĐ cần phải được bảo vệ ở mức độ cao hơn so với nạn nhân bị 

QRTD ở nơi công cộng. Những đặc tính đó là: mối quan hệ khép kín của môi trường 

làm việc, yếu tố bất bình đẳng về quyền lực, tính lặp lại và dai dẳng của hành vi, mối 

quan hệ quen biết giữa nạn nhân và người quấy rối. Kiến nghị của tác giả cho rằng 

cần tư vấn cho nạn nhân bị QRTD bởi quyền lực là chưa phù hợp vì theo nghiên cứu 

sinh, tất cả các nạn nhân bị QRTD đều bình đẳng với nhau và có quyền được tư vấn 

chứ không phải chỉ có nạn nhân bị QRTD. Một số giải pháp tác giả đưa ra kiến nghị 

còn chung chung chưa khả thi để thực hiện như cơ chế bảo vệ quyền riêng tư, quyền 

được bảo vệ thông tin như thế nào chưa được tác giả phân tích và trình bày, trách 

nhiệm của người chứng kiến về cung cấp thông tin, phối hợp với cơ quan nhà nước 

có thẩm quyền vẫn chưa trình bày rõ. 

 - Bài báo khoa học, Công ước về chấm dứt bạo lực và quấy rối tại nơi làm 

việc và nội luật hóa trong pháp luật lao động Việt Nam, của tác giả Đoàn Xuân Trường 

năm 2023, Tạp chí nghề luật số 01/2023 [25]. 

Bài viết đã so sánh các quy định về QRTD TNLV ở Việt Nam và Công ước số 

190 của ILO. Một số vấn đề được tác giả đưa ra phân tích và so sánh với Công ước 

số 190 như định nghĩa về QRTD TNLV, đối tượng bảo vệ, phạm vi bảo vệ. Theo đó, 

tác giả bài báo đã nhận xét được khái niệm QRTD TNLV ở Việt Nam chưa trùng 

khớp với thuật ngữ “bạo lực và quấy rối” trong Công ước số 190. Một số quan điểm 

trong bài viết được nghiên cứu sinh kế thừa và phát triển là: định nghĩa QRTD TNLV 

ở Việt Nam chưa đầy đủ, khi chưa đặt nạn nhân làm trung tâm, chưa xác định những 

tác động tiêu cực bao gồm thể chất, tâm lý, tình dục và kinh tế đối với nạn nhân. Đối 

tượng bảo vệ trong Công ước 190 rộng hơn so với BLLĐ năm 2019 vì ở Việt Nam 

các đối tượng không có hợp đồng lao động như người học nghề, tập nghề và thử việc 

và các đối tượng làm việc ở khu vực kinh tế phi chính thức cũng không được bảo vệ. 

Ngoài ra, các đối tượng làm việc trên nền tảng “platform work” (không gian mạng) 

tại Việt Nam cũng không được bảo vệ. Nơi làm việc được hiểu theo nghĩa rộng trong 

BLLĐ 2019 là khá tương thích so với khái niệm “thế giới việc làm” trong Công ước 

số 190. Nhược điểm của bài báo là các kiến nghị của tác giả còn chung chung, gây 

khó khăn cho các nhà làm luật muốn tiếp thu, sửa đổi pháp luật lao động ở Việt Nam 

hiện hành. Đơn cử như: định nghĩa hành vi QRTD TNLV thì tác giả chỉ nói cần bổ 



17 

 

 

 

sung các quy định nhận diện về hành vi bạo lực TNLV nhưng chưa gợi ý để nhận diện 

hành vi QRTD, cũng như tác giả thiếu đánh giá Việt Nam có nên dùng thuật ngữ “bạo 

lực và quấy rối” thay cho QRTD TNLV và các hành vi khác liên quan không. 

- Bài báo khoa học, Quấy rối tình dục tại nơi làm việc theo pháp luật Singapore 

và kinh nghiệm với Việt Nam, của tác giả Thái Vũ Hải Đăng năm 2021, Tạp chí Toà 

án nhân dân [33]. 

Bài viết đã trình bày khái niệm, các hình thức QRTD TNLV, thực trạng pháp 

luật về QRTD TNLV ở Singapore và một số bài học kinh nghiệm áp dụng cho Việt 

Nam. Theo tác giả, năm 2014, Singapore ban hành Đạo luật Bảo vệ khỏi quấy rối, là 

cơ sở pháp lý quan trọng để xử lý các hành vi QRTD TNLV với mức phạt tiền đến 

5000 USD hoặc phạt tù có thời hạn đến 06 tháng hoặc áp dụng cả hai hình phạt tùy 

theo mức độ vi phạm. BLHS Singapore cũng có những quy định về tội phạm liên quan 

đến hành vi xúc phạm người khác (Điều 509, Điều 354). Tuy nhiên, pháp luật 

Singapore cũng tồn tại một số nhược điểm như: các dấu hiệu nhận biết hành vi QRTD 

chưa cụ thể, các quy định pháp luật chỉ dừng lại ở những quy định chung chung, vấn 

đề xử lý kỷ luật đối với hành vi QRTD chưa được quy định trong pháp luật lao động 

và chưa có quy trình pháp lý về xử lý khiếu nại, tố cáo nội bộ. Bài học kinh nghiệm 

cho Việt Nam mà tác giả đã đề xuất là: Cần quy định cụ thể hơn về dấu hiệu nhận biết 

QRTD; Hình sự hóa hành vi QRTD trong một số trường hợp, tăng mức phạt tiền để 

răn đe; Xây dựng cơ chế khiếu nại trong doanh nghiệp, yêu cầu sự phối hợp từ NSDLĐ 

để bảo vệ nạn nhân. Tuy nhiên, các kiến nghị còn chung chung, mang tính định hướng, 

từ đó tiếp tục phân tích, chọn lọc và phát triển thêm để hoàn thiện nội dung nghiên 

cứu. 

- Bài báo khoa học, Pháp luật về quấy rối tình dục tại nơi làm việc: thực trạng 

và giải pháp hoàn thiện, của tác giả Hồ Thị Thanh Trúc và nhóm sinh viên năm 2024, 

kỳ 2 (401), Tạp chí Dân chủ và Pháp luật, tr. 23-28 [38]. 

Bài viết đã nghiên cứu vài nét khái quát về QRTD TNLV bằng cách nhận diện 

QRTD TNLV, đưa ra các khái niệm QRTD TNLV ở Anh, Mỹ và Việt Nam. Ngoài 

ra, các thuật ngữ liên quan đến QRTD TNLV như “nơi làm việc”, các “hình thức 

quấy rối tình dục”, đặc điểm của QRTD TNLV cũng đã được phân tích. Ngoài ra, bài 

viết phân tích thực trạng pháp luật và chỉ ra được một số bất cập, hạn chế của pháp 

luật hiện hành về QRTD TNLV trong BLLĐ năm 2019 và các văn bản hướng dẫn thi 

hành, đồng thời đưa ra một số khuyến nghị nhằm hoàn thiện những bất cập hạn chế 

đó. Cụ thể như: hoàn thiện khái niệm QRTD TNLV, trách nhiệm của doanh nghiệp 

trong phòng chống QRTD TNLV, cần thành lập cơ quan chuyên trách trong việc tiếp 
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nhận và giải quyết các vụ việc QRTD TNLV dựa trên tham khảo của Hoa Kỳ và Ấn 

Độ. Cuối cùng, bài báo đề xuất thành lập các phòng tư vấn tâm lý phục hồi sức khỏe 

tinh thần cho nạn nhân sau khi bị QRTD TNLV dựa trên tham khảo kinh nghiệm của 

Hàn Quốc. Nghiên cứu sinh sẽ tham khảo, chọn lọc và phát triển thêm một số quan 

điểm, gợi mở trong bài viết. 

Về vấn đề “hình sự hóa” và “đề xuất hình sự hóa hành vi quấy rối tình dục tại 

nơi làm việc”, tác giả Đào Trí Úc đã định nghĩa hình sự hóa là: “việc quy định hình 

phạt, tức là xác định một loại hình phạt, khung hình phạt, điều kiện quyết định hình 

phạt đối với loại tội này hay tội khác” [26, tr. 40]. Để xem một hành vi có phải là tội 

phạm hay không thì phải căn cứ vào bốn yếu tố: tính trái pháp luật hình sự, tính nguy 

hiểm cho xã hội, tính phải chịu hình phạt và có lỗi. Tương tự, theo nhóm tác giả Lê 

Cảm, Vũ Đình Hoàng (2018) đã định nghĩa hình sự hóa là: “Các hành vi nguy hiểm 

cho xã hội trước đó chưa bị coi là tội phạm, mà nay bị coi là tội phạm” [27, tr. 

28]. Hình sự hóa đặt ra khi một hành vi nào đó trước đây chỉ bị coi là hành vi trái đạo 

đức hoặc vi phạm pháp luật khác nhưng do tính nguy hiểm, phổ biến hơn nên đã bị 

xã hội lên án, dư luận xã hội phản ứng gay gắt. Vì vậy cần phải áp dụng biện pháp 

cưỡng chế về hình sự tương ứng [27, tr. 30]. Như vậy có thể hiểu hình sự hóa là việc 

biến một hành vi vốn không bị pháp luật xử lý hoặc chỉ bị xử lý bằng một chế tài khác 

nhẹ thành một hành vi bị xử lý hình sự. Khi một hành vi bị hình sự hóa, người quấy 

rối có thể phải chịu trách nhiệm hình sự, bao gồm các hình phạt như phạt tù, phạt tiền, 

hoặc các hình phạt bổ sung khác. Tác giả Nguyễn Thị Thu Hương (2012) trong Luận 

án tiến sĩ “Tội phạm hóa, phi tội phạm hóa, hình sự hóa, phi hình sự hóa những hành 

vi xâm phạm trật tự quản lý kinh tế tại Việt Nam trong giai đoạn hiện nay” đã định 

nghĩa “hình sự hóa là việc nhà lập pháp quy định hình phạt đối với những hành vi 

mới được xác định là tội phạm hoặc quy định loại hình phạt, khung hình phạt, điều 

kiện quyết định hình phạt đối với tội phạm theo hướng tăng nặng hoặc mở rộng các 

hình thức chế tài”. Theo tác giả, để đảm bảo tính hợp lý và hiệu quả của việc hình sự 

hóa, các nhà làm luật cần phải dựa trên 5 yếu tố quan trọng sau: tính nguy hiểm đáng 

kể cho xã hội của hành vi; tình hình vi phạm pháp luật; sự phù hợp giữa hành vi xác 

định là tội phạm với các điều kiện kinh tế xã hội với quan niệm về đạo đức, ý thức 

pháp luật của nhân dân; sự phù hợp giữa hành vi xác định là tội phạm với quy định 

của các ngành luật trong nước cũng như pháp luật quốc tế và khả năng chứng minh 

tội phạm trong tố tụng hình sự [28, tr. 186]. Dù các học giả đưa ra những định nghĩa 

và điều kiện hình sự hóa khác nhau, điểm chung là hình sự hóa là quá trình nhà lập 

pháp quy định hình phạt cho các hành vi vi phạm pháp luật, biến chúng thành tội danh 
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trong BLHS. Đây là một hoạt động phức tạp, đòi hỏi sự cân nhắc kỹ lưỡng vì nó thể 

hiện ý chí của giai cấp thống trị trong xã hội và mang tính pháp lý sâu sắc.  

Về kiến nghị hình sự hóa hành vi QRTD TNLV, nhiều tác giả đã đề xuất hình 

sự hóa hành vi này nhằm phù hợp với xu hướng chung của pháp luật quốc tế và bảo 

đảm tính răn đe. Một số công trình nghiên cứu tiêu biểu như sau: 

  - Nguyễn Thị Ngọc Linh (2018), Cần bổ sung tội quấy rối tình dục vào Bộ 

luật Hình sự, Tạp chí Tòa án Nhân dân điện tử: Hành vi QRTD TNLV không hướng 

tới hoặc hướng tới không rõ ràng đến hành vi giao cấu hoặc quan hệ tình dục khác 

nhưng nó rất nguy hiểm cho xã hội, là tiền đề để dẫn đến các tội xâm hại tình dục, do 

đó BLHS cần quy định “quấy rối tình dục” thành một tội danh riêng [29]. 

 - Luận văn, Pháp luật lao động Việt Nam về phòng, chống quấy rối tình dục 

tại nơi làm việc - Thực trạng và hướng hoàn thiện, của tác giả Nguyễn Hoàng Phương 

Thảo, trường Đại học Luật Hà Nội, năm 2022: đồng ý hình sự hóa hành vi QRTD 

TNLV và đề xuất đưa hành vi này vào nhóm tội xâm phạm quyền bất khả xâm phạm 

về sức khỏe, tính mạng, danh dự và nhân phẩm trong BLHS nhằm tăng cường tính 

răn đe đối với người vi phạm. Tuy nhiên, tác giả chưa làm rõ được lý do cụ thể cho 

việc hình sự hóa hành vi QRTD TNLV [30]. 

 - Luận án, Cơ chế pháp lý đảm bảo quyền tiếp cận công lý của nạn nhân nữ 

bị xâm hại tình dục ở Việt Nam, của tác giả Đặng Viết Đạt, Học viện Chính trị Quốc 

gia Hồ Chí Minh, năm 2020: cũng đề xuất hình sự hóa hành vi này, kiến nghị bổ sung 

tội danh QRTD vào BLHS với lập luận rằng hành vi “quấy rối tình dục” xâm phạm 

đến các quyền con người cơ bản như quyền bất khả xâm phạm về thân thể, sức khỏe, 

danh dự và nhân phẩm [31].  

- Trương Quang Vinh (2021), Quấy rối tình dục quy định trong pháp luật hình 

sự của một số nước châu Âu và kinh nghiệm cho Việt Nam, Tạp chí Luật học, số 5: 

nhấn mạnh sự cần thiết của một chế tài đủ mạnh để răn đe và xử lý hiệu quả hành vi 

QRTD, đặc biệt trong bối cảnh số vụ việc gia tăng bằng nhiều hình thức tinh vi, gây 

ra những hậu quả nghiêm trọng cho nạn nhân và xã hội. Tác giả đề xuất bổ sung một 

tội danh mới là “Tội quấy rối tình dục đối với người từ đủ 16 tuổi trở lên” [32]. 

Tuy nhiên, các công trình nghiên cứu trên chỉ mới gợi mở mà chưa giải thích 

một cách chi tiết và thấu đáo về lý do hình sự hóa. Việc hình sự hóa toàn bộ các hình 

thức của QRTD TNLV có thể gây tranh cãi vì mức độ nguy hiểm của các hành vi 

khác nhau. Vì vậy, cần có một nghiên cứu kỹ lưỡng để xác định rõ những trường hợp 

cần xử lý hình sự theo mức độ nguy hiểm của từng hành vi. Luận án này sẽ dựa trên 
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các lý thuyết hình sự hóa, tình hình thực tiễn tại Việt Nam, và các nghiên cứu quốc tế 

để đưa ra những kiến nghị cụ thể và khoa học hơn trong Chương 4. 

1.1.1.3. Nhóm công trình nghiên cứu thực tiễn bảo vệ quyền của người lao 

động không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc 

Luận án, Sexual harassment at work: A case study of working women in 

contemporary Vietnam (QRTD TNLV: Một nghiên cứu điển hình về lao động nữ tại 

Việt Nam đương đại), của tác giả Nguyễn Thị Hương, Flinders University, College of 

Humanities, Arts and Social Sciences năm 2023 [34]. 

Luận án tập trung phân tích về nhận thức của lao động nữ, trải nghiệm và phản 

ứng với vấn đề này, khám phá các yếu tố xã hội - văn hóa và quyền lực tổ chức ảnh 

hưởng đến nhận thức và trải nghiệm của phụ nữ về QRTD. Một cuộc khảo sát 342 

NLĐ từ một số ngành nghề việc làm và 72 cuộc phỏng vấn được thực hiện trực tuyến 

tại 7 tỉnh thành ở Việt Nam năm 2020. Tác giả luận án khẳng định QRTD TNLV ở 

Việt Nam là một vấn đề phức tạp, bị ảnh hưởng bởi vấn đề bất bình đẳng giới và 

quyền lực tổ chức. Vấn đề này được xây dựng và củng cố bởi các mối quan hệ quyền 

lực mất cân bằng trong tổ chức và các mối quan hệ giới tính bất bình đẳng, được chi 

phối bởi các chuẩn mực xã hội, giới tính truyền thống được gán cho nam giới và phụ 

nữ, lan tỏa từ xã hội vào nơi làm việc. Các phát hiện cho thấy mối quan hệ giữa nhận 

thức, kinh nghiệm và phản ứng của NLĐ đối với QRTD TNLV đã ăn sâu vào văn hóa 

truyền thống, coi phụ nữ là những người phụ thuộc và thúc đẩy họ tuân thủ các chuẩn 

mực thông thường. Nghiên cứu cho thấy rằng pháp luật Việt Nam vẫn chưa đủ mạnh 

để giải quyết được các vấn đề khó khăn về văn hóa truyền thống sâu xa về sự chênh 

lệch giới. Những nội dung chính trong luận án là nguồn tài liệu tham khảo của luận 

án khi tìm hiểu các yếu tố văn hóa - xã hội tác động đến việc bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị QRTD TNLV và nhận thức và phản ứng của NLĐ Việt Nam trước hành vi 

QRTD TNLV. Tuy nhiên, những biện pháp mà tác giả đề xuất còn mang chung chung, 

khó lòng thay đổi được nhận thức và văn hóa - xã hội đã ăn sâu vào tiềm thức của 

người Việt. Do đó, cần nghiên cứu một hệ thống các biện pháp mang tính toàn diện, 

phù hợp với thực tiễn Việt Nam hơn. 

 - Bài báo khoa học, Internal and External Barriers towards Sexual 

Harassment Prevention Efforts in the Workplace (Rào cản bên trong và bên ngoài đối 

với các nỗ lực phòng ngừa quấy rối tình dục tại nơi làm việc), của tác giả Nguyễn Thị 

Thu Hồng năm 2022, FWU Journal of Social Sciences, 16(2), pp. 50-67 [35]. 

Bài viết tập trung phân tích nguyên nhân khiến phụ nữ gặp khó khăn trong việc 

phòng ngừa và tố cáo hành vi QRTD TNLV ở Việt Nam, thông qua khảo sát 289 nữ 
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lao động thuộc nhiều lĩnh vực khác nhau. Kết quả cho thấy phụ nữ trẻ và chưa kết hôn 

có nguy cơ bị quấy rối cao hơn vì thường được cho là thiếu kinh nghiệm và khó phản 

kháng. Tuy vậy, phần lớn nạn nhân không dám tố cáo mà chọn cách im lặng, né tránh 

hoặc chịu đựng bởi nhiều rào cản nội tại như tâm lý sợ hãi, xấu hổ, tự ti, lo ngại bị trả 

thù, bị đổ lỗi, mất việc hoặc chịu tổn hại danh tiếng. Bên cạnh đó, rào cản bên ngoài 

cũng góp phần khiến việc chống quấy rối trở nên khó khăn, bao gồm pháp luật chưa 

đủ mạnh để bảo vệ nạn nhân, thủ tục khiếu nại phức tạp, yêu cầu bằng chứng nghiêm 

ngặt, tốn kém thời gian và chi phí, cũng như văn hóa trọng nam và tâm lý “im lặng”, 

“chịu đựng” trong nhiều môi trường làm việc. Những trở ngại này không chỉ khiến 

nạn nhân không được bảo vệ mà còn làm giảm động lực, hiệu suất công việc, gây tổn 

thương về tinh thần, thể chất và tài chính. Kết quả nghiên cứu của bài báo được trích 

dẫn trong Chương 3 và Chương 4 khi so sánh với kết quả điều tra xã hội học của 

nghiên cứu sinh thực hiện chỉ ra mức độ tương đồng trong xu hướng hành vi im lặng 

của nạn nhân, xác định những rào cản trong thực tiễn xử lý các vụ việc QRTD, đồng 

thời làm cơ sở đối chiếu để đánh giá mức độ phù hợp của các giải pháp, chính sách 

hiện hành đối với bối cảnh nghiên cứu thực tế mà luận án hướng tới. Những dữ liệu 

này giúp bổ sung luận cứ khoa học, hỗ trợ lập luận và tăng tính thuyết phục cho luận 

án. 

 - Bài báo khoa học, Victims’ perspectives of sexual harassment prevention 

measures at work: Using victims’ voices to build an anti - harassment working 

environment (Quan điểm của nạn nhân về các biện pháp phòng ngừa QRTD TNLV: 

Vận dụng tiếng nói của nạn nhân để xây dựng môi trường làm việc chống quấy rối), 

của nhóm tác giả Nguyễn Thị Thu Hồng, Lê Thị Giang và Nguyễn Anh Hải năm 2023, 

Intersections. East European Journal of Society and Politics, 9(4), pp. 159-175 [36]. 

 Nghiên cứu sử dụng phương pháp kết hợp định tính và định lượng nhằm làm 

rõ quan điểm của nạn nhân nữ về hiệu quả của các biện pháp phòng ngừa QRTD 

TNLV. Dữ liệu được thu thập từ 289 nạn nhân nữ thông qua bảng câu hỏi và phỏng 

vấn sâu. Kết quả cho thấy các nạn nhân đánh giá thấp hiệu quả của các biện pháp 

phòng ngừa hiện hành và cho rằng những biện pháp này có tác động tiêu cực đến động 

lực làm việc. Bên cạnh đó, nhận thức hạn chế về QRTD và quyền của phụ nữ được 

xác định là rào cản lớn, khi nhiều nạn nhân chưa nhận diện đầy đủ hành vi quấy rối, 

coi đó là vấn đề đạo đức thay vì vi phạm pháp luật và nhân quyền. Nghiên cứu tiếp 

cận vấn đề QRTD TNLV từ góc nhìn của nạn nhân - một cách tiếp cận còn khá mới 

và có ý nghĩa, giúp phản ánh chân thực mức độ hiệu quả của các biện pháp phòng 

ngừa đang được áp dụng. Luận án đã kế thừa và sử dụng một số quan điểm, kết quả 
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nghiên cứu của bài báo để làm rõ thực tiễn thực hiện các biện pháp phòng ngừa QRTD 

TNLV ở Việt Nam. Tuy nhiên, bài viết vẫn còn một số hạn chế nhất định như sau: số 

lượng mẫu khảo sát còn hạn chế, số lượng nạn nhân tham gia phỏng vấn chưa nhiều, 

đối tượng khảo sát chỉ gồm lao động nữ, do đó mức độ khái quát hóa kết quả nghiên 

cứu chưa cao. Ngoài ra, phạm vi nghiên cứu chỉ tập trung vào các biện pháp phòng 

ngừa QRTD TNLV mà chưa đi sâu nghiên cứu các biện pháp xử lý và hỗ trợ, khắc 

phục, khiến cho bức tranh tổng thể về thực trạng bảo vệ quyền của NLĐ không bị 

QRTD TNLV chưa được trình bày một cách đầy đủ và thấu đáo. Điều này đặt ra yêu 

cầu cần có các nghiên cứu tiếp theo với phạm vi và phương pháp tiếp cận rộng hơn.  

 - Bài báo khoa học, Thực trạng quấy rối tình dục đối với nữ viên chức trên địa bàn 

thành phố Hà Nội, của tác giả Lưu Song Hà năm 2019, Tạp chí Khoa học Học viện 

phụ nữ Việt Nam, 8 (4), tr. 8-22 [37]. 

Bài viết đã trình bày tình hình QRTD đối với nữ viên chức trên địa bàn thành 

phố Hà Nội bằng việc kết hợp nhiều phương pháp như điều tra xã hội học, phỏng vấn 

sâu và thảo luận nhóm. Tác giả đã cung cấp những số liệu thống kê chi tiết về các vấn 

đề liên quan đến hành vi QRTD TNLV của nữ viên chức tại Hà Nội, từ nguyên nhân 

phát sinh, hậu quả, thời gian, địa điểm xảy ra vi phạm cho đến các hình thức QRTD. 

Tuy nhiên, phạm vi nghiên cứu giới hạn trong địa bàn Hà Nội là chưa đủ rộng để phản 

ánh đầy đủ thực trạng QRTD TNLV trên phạm vi cả nước, đặc biệt trong bối cảnh sự 

khác biệt về điều kiện kinh tế - xã hội, văn hóa và môi trường làm việc giữa các vùng, 

miền của Việt Nam. Bên cạnh đó, bài viết chủ yếu tập trung khảo sát đối tượng nữ 

viên chức và mở rộng sang cả hành vi QRTD nơi công cộng, trong khi chưa phân tách 

rõ ràng đặc thù của QRTD trong môi trường lao động. Các câu hỏi khảo sát còn mang 

tính khái quát, chưa đi sâu phân tích các khía cạnh quan trọng như cơ chế bảo vệ 

quyền của NLĐ, cũng như hiệu quả thực thi các quy định pháp luật hiện hành. Ngoài 

ra, nghiên cứu cũng chưa xem xét đầy đủ vai trò của NSDLĐ, tổ chức công đoàn và 

các thiết chế hỗ trợ trong việc phòng ngừa và xử lý hành vi QRTD TNLV. Các yếu tố 

như văn hóa tổ chức, nhận thức pháp lý của NLĐ và người quản lý, hay những rào 

cản tâm lý khiến nạn nhân không tố cáo hành vi vi phạm cũng chưa được phân tích 

sâu. Đây là những khoảng trống quan trọng mà nghiên cứu sinh có thể tiếp tục khai 

thác nhằm hoàn thiện bức tranh toàn diện hơn về thực trạng và đề xuất các giải pháp 

phù hợp trong bối cảnh Việt Nam hiện nay. 

- Bài báo khoa học, Phòng, chống hành vi quấy rối tình dục đối với công nhân 

tại nơi làm việc, của tác giả Nguyễn Ngọc Hải năm 2022, Tạp chí luật học, 6 (265), 

tr. 24-32 [39]. 
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Bài viết đã chỉ ra những vấn đề thực tiễn thực hiện pháp luật về phòng chống 

QRTD TNLV đối với công nhân, cung cấp những nhận định, lập luận sắc bén về việc 

công nhân chưa được bảo vệ tốt khỏi hành vi QRTD ở Việt Nam. Một số hạn chế 

chính mà tác giả đã đề cập như: các hình thức QRTD TNLV được quy định còn chung 

chung, khó nhận diện và cần có những hướng dẫn cụ thể hơn để NLĐ và NSDLĐ có 

thể dễ dàng nhận biết các hành vi này, pháp luật còn thiếu cụ thể, chế tài xử lý chưa 

đủ sức răn đe và việc áp dụng trong thực tiễn còn nhiều hạn chế. Nhiều NLĐ e ngại 

tố cáo vì sợ mất việc, bị kỳ thị, trong khi không ít doanh nghiệp né tránh trách nhiệm, 

chưa xây dựng cơ chế tiếp nhận và giải quyết khiếu nại hiệu quả. Bên cạnh đó, nhận 

thức xã hội còn hạn chế, ảnh hưởng của văn hóa coi vấn đề tình dục là nhạy cảm khiến 

nạn nhân thường im lặng. Do đó, cần xây dựng cơ chế giải quyết khiếu nại, tố cáo 

trong doanh nghiệp; quy định cơ chế bảo vệ bí mật thông tin cá nhân cho những người 

liên quan và tăng cường năng lực quản lý của cơ quan nhà nước trong lĩnh vực lao 

động, phát huy vai trò của thanh tra lao động; đào tạo chuyên môn cho nam và nữ 

thanh tra để xử lý các vụ việc hiệu quả hơn; tăng cường giám sát việc thực hiện các 

quy trình giải quyết khiếu nại, tố cáo về QRTD. Nghiên cứu sinh sử dụng các luận cứ 

trong bài viết để làm rõ hơn về thực trạng và hạn chế trong việc bảo vệ quyền của 

NLĐ không bị QRTD TNLV ở Chương 3. 

1.1.2. Tình hình nghiên cứu nước ngoài  

1.1.2.1. Nhóm công trình nghiên cứu lý luận về bảo vệ quyền của người lao 

động không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

  - Luận văn, Sexual Harassment in the Workplace: A Critical Analysis of the 

Unwelcome Element (QRTD TNLV: Phân tích yếu tố không mong muốn), của Kerrie 

- Lee Amanda Olivier năm 2018, Howard College University of KwaZulu - Natal, 

Nam Phi [40]. 

Luận văn đã so sánh những khác biệt giữa pháp luật Mỹ và Nam Phi về xác 

định yếu tố “không mong muốn” (unwelcome element). Tác giả nhấn mạnh rằng yếu 

tố “không mong muốn” là chìa khoá của việc xác định hành vi QRTD và là mẫu số 

chung trong các định nghĩa về QRTD TNLV. Để được xem là QRTD, hành vi đó phải 

không được nạn nhân chấp nhận hoặc hoan nghênh. Tuy nhiên, việc xác định yếu tố 

này gặp nhiều thách thức, đặc biệt khi nạn nhân phản ứng không rõ ràng hoặc mâu 

thuẫn. Ở Hoa Kỳ, tòa án thường dựa vào tiêu chuẩn “người hợp lý”, đánh giá xem 

một người hợp lý trong hoàn cảnh của nạn nhân có thấy hành vi đó là không mong 

muốn hay không. Pháp luật Hoa Kỳ xem xét các yếu tố như: sự từ chối rõ ràng của 

nạn nhân, môi trường làm việc có tính chất tình dục, lịch sử hành vi hoặc mối quan 
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hệ trước đó giữa hai bên... để đánh giá yếu tố “không mong muốn”. Ngược lại, tòa án 

Nam Phi có xu hướng tập trung nhiều hơn vào trải nghiệm chủ quan của nạn nhân. 

Tác giả cho rằng cả hai cách tiếp cận đều có điểm mạnh và điểm yếu, và một mô hình 

kết hợp xem xét cả quan điểm chủ quan và khách quan có thể hiệu quả hơn. Tác giả 

lập luận rằng NSDLĐ nên chịu trách nhiệm nhiều hơn đối với hành động của nhân 

viên, đặc biệt là trong những tình huống mà NSDLĐ không thực hiện các bước đầy 

đủ để ngăn chặn quấy rối. Khái niệm trách nhiệm thay thế khi NSDLĐ có thể chịu 

trách nhiệm về hành động của nhân viên nên được áp dụng nhất quán hơn để đảm bảo 

rằng các tổ chức chủ động ngăn chặn quấy rối. Luận văn đã cung cấp nhiều thông tin 

hữu ích về việc xác định yếu tố “không mong muốn” của hành vi QRTD TNLV, tuy 

nhiên, phần kiến nghị tác giả đưa ra còn ít, chưa giải quyết được những khó khăn, hạn 

chế trong việc xác định tính “không mong muốn” ở Nam Phi.  

- Sách, Sexual Harassment of Working Women A Case of Sex Discrimination 

(QRTD lao động nữ: Một trường hợp phân biệt đối xử về giới), của tác giả Catharine 

MacKinnon năm 1979, New Haven and London, Yale University Press [9]. 

Tác phẩm này là một trong những cuốn sách đầu tiên giải thích rõ ràng về 

nguồn gốc, bản chất của QRTD là một hình thức của phân biệt đối xử về giới và vi 

phạm quyền bình đẳng giới nghiêm trọng. Đây không chỉ là hành vi cá nhân đơn thuần 

mà là biểu hiện của sự bất bình đẳng giới mang tính hệ thống. Bà đã chỉ ra rằng QRTD 

có 2 hình thức là “Quid pro quo” (Yêu cầu tình dục để đổi lấy quyền lợi trong công 

việc) và tạo ra “môi trường làm việc thù địch”. Catharine MacKinnon lập luận rằng 

QRTD TNLV phản ánh sự phân biệt đối xử giữa nam và nữ và là biểu hiện của quyền 

lực và kiểm soát của nam giới đối với lao động nữ. Vì phụ nữ phải đối mặt với những 

tình huống như chấp nhận quấy rối để giữ lấy công việc hoặc phụ nữ thường bị nam 

giới QRTD. Lao động nữ phải đối mặt xử lý những tình huống bất lợi đó trong môi 

trường làm việc, điều mà đồng nghiệp nam không phải trải qua. Do đó, bà cho rằng 

phụ nữ phải chịu QRTD như một phần trong công việc của họ và những người phụ 

nữ họ bị đặt vào vị thế bất bình đẳng hơn so với nam giới.  

Tóm lại, tác phẩm đã ảnh hưởng sâu sắc, đặt nền tảng pháp lý quan trọng trong 

thay đổi pháp luật ở Hoa Kỳ và thúc đẩy phong trào đấu tranh giành quyền lợi của 

phụ nữ tại nơi làm việc. Tuy nhiên, tác phẩm của bà Mackinon cũng có hạn chế đó là 

đối tượng bị QRTD TNLV không chỉ vào phụ nữ mà còn có cả nam giới và cộng đồng 

LGBT (gồm đồng tính, gay, song tính, chuyển giới). Vì thực tế đã xảy ra nhiều trường 

hợp nam giới bị nữ giới QRTD hoặc những người cùng giới QRTD lẫn nhau tại nơi 

làm việc. Ngoài ra, nếu chỉ xem QRTD chỉ là sự phân biệt đối xử về giới thì cũng 
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chưa phản ánh đầy đủ khía cạnh quyền của nạn nhân bị tổn thương nghiêm trọng cần 

được khôi phục và bồi thường, điều mà các học thuyết về phẩm giá giải quyết được. 

 - Sách, bài viết Enterprise responsibility for sexual harassment in the 

workplace: comparing Dutch and South African law (Trách nhiệm của doanh nghiệp 

đối với QRTD TNLV so sánh pháp luật Hà Lan và Nam Phi), của tác giả Darcy du 

Toit (2008), trong sách của F. Pennings, Y. Konijn & A. Veldman, Social 

responsibility in labour relations: European and comparative perspectives (Trách 

nhiệm xã hội trong quan hệ lao động: Các quan điểm châu Âu và so sánh), Kluwer 

Law International, pp. 183-206 [12]. 

Bài viết đã phân tích và so sánh trách nhiệm của NSDLĐ ở Hà Lan và Nam 

Phi. Cả hai hệ thống đều công nhận rằng QRTD là một hình thức phân biệt đối xử và 

NSDLĐ phải chịu trách nhiệm đối với QRTD TNLV nhưng khác nhau về cách tiếp 

cận. Pháp luật ở Hà Lan chủ yếu xử lý vấn đề này theo các quy định về an toàn, yêu 

cầu các chính sách ngăn ngừa, xử lý QRTD TNLV được quy định trong Đạo luật Điều 

kiện Việc làm, Đạo luật bình đẳng và BLDS [12, tr. 7]. Ở Hà Lan, theo quy định ở 

điểm e khoản 1 Điều 3 của Đạo luật Điều kiện Việc làm yêu cầu NSDLĐ phải “đảm 

bảo an toàn và sức khỏe cho NLĐ liên quan đến mọi khía cạnh của quy trình làm 

việc” và phải thực hiện chính sách ngăn ngừa, hạn chế QRTD xảy ra. Còn Pháp Luật 

Nam Phi cho rằng QRTD là vi phạm quyền bình đẳng và quy trách nhiệm cho NSDLĐ 

nếu họ không hành động một cách hợp lý, căn cứ vào quyền bình đẳng trong Hiến 

pháp năm 1996 và Đạo luật Bình đẳng Việc làm năm 1998. Cả hai khu vực đều cho 

phép NSDLĐ không chịu trách nhiệm nếu họ chứng minh họ đã thực hiện các bước 

hợp lý để ngăn chặn và xử lý QRTD TNLV. Tuy nhiên, ở Nam Phi pháp luật yêu cầu 

nghiêm ngặt hơn khi yêu cầu NSDLĐ chứng minh các nỗ lực chủ động chẳng hạn 

như đào tạo, giám sát thường xuyên còn ở Hà Lan thì họ phải chứng minh rằng họ đã 

hoàn thành các nghĩa vụ ngăn ngừa theo tiêu chuẩn sức khỏe nghề nghiệp và các biện 

pháp hợp lý đã thực hiện. Những gợi mở từ bài viết không chỉ giúp nghiên cứu sinh 

hoàn thiện cơ sở lý luận mà còn định hướng cho việc đề xuất các giải pháp nhằm nâng 

cao trách nhiệm của NSDLĐ trong phòng ngừa và xử lý hành vi QRTD TNLV ở Việt 

Nam trong thời gian tới. 

- Bài báo khoa học, Sexual harassment at work: A scoping review of reviews 

(QRTD TNLV: Tổng quan nghiên cứu các bài đánh giá), của Liang, T năm 2024, 

Psychology Research and Behavior Management, 17, pp. 1635-1660 [41].  

Bài viết đã tổng quan một cách có hệ thống các nghiên cứu gần đây về QRTD 

TNLV, tập trung vào các lĩnh vực tâm lý học, khoa học hành vi và sức khỏe. Từ 468 
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bài báo và bài đánh giá ban đầu, tác giả đã sàng lọc và lựa chọn 22 bài nghiên cứu có 

chất lượng cao để phân tích và tổng hợp, qua đó làm rõ những hậu quả tiêu cực mà 

QRTD gây ra đối với NLĐ và môi trường làm việc, đặc biệt là đối với sức khỏe tâm 

lý, hiệu suất lao động, mức độ hài lòng trong công việc và cam kết tổ chức. Kết quả 

tổng hợp cho thấy QRTD có tác động không đáng kể đến ý định từ chức, nhưng lại 

ảnh hưởng mạnh mẽ đến hiệu suất làm việc và có mức tác động trung bình đối với sự 

hài lòng trong công việc cũng như cam kết của NLĐ đối với tổ chức. QRTD TNLV 

tồn tại dưới nhiều hình thức và biểu hiện khác nhau, bao gồm quấy rối tâm lý bằng lời 

nói, quấy rối thể chất, quấy rối kỹ thuật số và trực tuyến, cũng như các hình thức quấy 

rối mang tính thể chế và hệ thống. Bài viết đồng thời vận dụng nhiều khung lý thuyết 

khác nhau để giải thích nguyên nhân xảy ra hành vi QRTD TNLV, bao gồm: Lý thuyết 

nhận thức xã hội, Lý thuyết giao thoa, Lý thuyết về giới và quyền lực, lý thuyết nữ 

quyền, Lý thuyết bản sắc xã hội. Cuối cùng, bài viết đề xuất rằng để phòng chống 

QRTD TNLV một cách hiệu quả, cần có sự thay đổi căn bản trong văn hóa và cấu 

trúc tổ chức nhằm bảo vệ nạn nhân và xử lý nghiêm minh người có hành vi quấy rối. 

Nghiên cứu đã làm rõ các nguyên nhân sâu xa dẫn đến hiện tượng này và cung cấp cơ 

sở lý thuyết quan trọng để các nghiên cứu sinh vận dụng lý giải và đề xuất các giải 

pháp phù hợp nhằm bảo vệ quyền và lợi ích của NLĐ.  

 - Bài báo khoa học, A Kiss is But a Kiss: Cultural Mores, Ethical Relativism, 

and Sexual Harassment Liability (Một nụ hôn chỉ là một nụ hôn: Tập quán văn hóa, 

thuyết tương đối về đạo đức và trách nhiệm về QRTD), của tập thể tác giả B. G. M. 

Frank J. Cavico, Maria Petrescu and Stephen C. Muffler năm 2015, Open Ethics and 

Law Journal, quyển 1 [42]. 

Bài báo cho thấy việc xác định hành vi QRTD TNLV là một vấn đề hết sức 

phức tạp, chịu ảnh hưởng sâu sắc bởi bối cảnh văn hóa của từng quốc gia. Ở một số 

nước, những hành vi như ôm, hôn hoặc bắt tay trong giao tiếp được xem là bình 

thường và mang tính xã giao, trong khi tại các quốc gia khác, các hành vi này có thể 

bị coi là không phù hợp, mang tính xúc phạm, lạm dụng hoặc thậm chí là đe dọa. Các 

tác giả đã đưa ra nhiều ví dụ điển hình về sự khác biệt này, đồng thời so sánh với cách 

tiếp cận và tiêu chí xác định hành vi QRTD TNLV theo pháp luật của Hoa Kỳ. Trên 

cơ sở đó, bài báo đã đề xuất các khuyến nghị thiết thực dành cho các doanh nghiệp 

Hoa Kỳ hoạt động tại nhiều quốc gia khác nhau, nhằm giúp họ xây dựng cách ứng xử 

phù hợp với chuẩn mực văn hóa của từng địa phương, đồng thời vẫn đảm bảo tuân 

thủ các quy định pháp lý liên quan. Một điểm đáng chú ý trong phần kết luận là khuyến 

nghị nhấn mạnh trách nhiệm của doanh nghiệp và NSDLĐ trong việc xây dựng và 



27 

 

 

 

duy trì môi trường làm việc tôn trọng sự đa dạng văn hóa, đề cao tính lịch sự, nhân 

phẩm và sự nhạy cảm trong giao tiếp. Tuy nhiên, để có cái nhìn toàn diện hơn, cần 

tiếp tục nghiên cứu mở rộng sang nhiều yếu tố khác như nhận thức pháp lý của NLĐ, 

mức độ phát triển của hệ thống pháp luật và cơ chế thực thi tại từng quốc gia, vai trò 

của văn hóa tổ chức, cũng như tác động của yếu tố giới, quyền lực và quan hệ lao 

động trong môi trường làm việc. Ngoài ra, việc xem xét các yếu tố tâm lý, rào cản tố 

cáo và cơ chế bảo vệ nạn nhân cũng là những khía cạnh quan trọng cần được phân 

tích sâu hơn, nhằm hoàn thiện cơ sở lý luận và thực tiễn cho việc xác định và xử lý 

hành vi QRTD TNLV trong bối cảnh toàn cầu hóa hiện nay. 

- Bài báo khoa học, Sexual Harassment at Work Place and Its Implications 

(QRTD TNLV và những hệ quả của nó), của tác giả Shoyab Mohammad năm 2022, 

International Journal of Law Management & Humanities, 3 (4), pp. 1542-1551 [43]. 

Shoyab Mohammad xác định hành vi QRTD TNLV là sự vi phạm quyền con 

người, bao gồm quyền bình đẳng giới, quyền được tôn trọng nhân phẩm, quyền tự do 

cá nhân và quyền sống - những quyền cơ bản được ghi nhận trong Hiến pháp Ấn Độ, 

cụ thể tại Điều 14 (quyền bình đẳng trước pháp luật), Điều 15 (cấm phân biệt đối xử 

vì giới tính) và Điều 21 (bảo vệ quyền sống và tự do cá nhân). Bài viết cũng chỉ ra 

rằng QRTD gây ra những hậu quả nghiêm trọng về tinh thần và tâm lý đối với phụ nữ 

như trầm cảm, lo âu, mất tự tin, thậm chí có thể dẫn đến hành vi tự sát. Không chỉ 

dừng lại ở đó, QRTD còn ảnh hưởng tiêu cực đến quá trình phát triển nghề nghiệp, 

làm suy giảm động lực làm việc, hạn chế cơ hội thăng tiến hoặc buộc NLĐ phải rời 

bỏ công việc. Tác giả đồng thời phân tích nhiều cách tiếp cận lý thuyết nhằm lý giải 

nguyên nhân dẫn đến QRTD TNLV, bao gồm: lý thuyết tâm lý bệnh lý, lý thuyết tâm 

lý - xã hội, lý thuyết văn hóa - xã hội, lý thuyết “anomic” và lý thuyết học tập xã hội. 

Những cách tiếp cận này giúp làm rõ mối quan hệ giữa hành vi cá nhân với môi trường 

xã hội, cấu trúc quyền lực và các chuẩn mực văn hóa, từ đó cung cấp một khung phân 

tích đa chiều về nguồn gốc, bản chất của hành vi QRTD TNLV. Bài báo đã giúp 

nghiên cứu sinh nhận diện rõ hơn các yếu tố cấu thành quyền của NLĐ không bị 

QRTD TNLV. Tuy nhiên, việc liệt kê các quyền cấu thành nói trên vẫn chưa đầy đủ, 

bởi chưa bao quát hết các quyền liên quan như quyền được tiếp cận cơ chế khiếu nại, 

tố cáo và được bảo vệ khỏi hành vi trả đũa, cũng như quyền được hỗ trợ pháp lý và 

tâm lý khi trở thành nạn nhân. Do đó, cần tiếp tục bổ sung và hoàn thiện khung lý luận 

về quyền này để phản ánh đầy đủ hơn bản chất và yêu cầu bảo vệ NLĐ trước hành vi 

QRTD TNLV trong bối cảnh hiện nay. 



28 

 

 

 

 - Bài báo khoa học, Crime against Women with Reference to Sexual 

Harassment at Workplace (Tội ác chống lại phụ nữ có liên quan đến QRTD TNLV), 

của Thakur, Anita năm 2022, International Journal of Law Management & 

Humanities, 5, pp. 1327-1341 [44].  

Tác giả quan niệm rằng QRTD TNLV là tội ác đối với phụ nữ vì họ bị xúc 

phạm danh dự, nhân phẩm nghiêm trọng cần được trừng phạt thích đáng. Bài báo đã 

phân tích khái quát những vấn đề pháp lý bảo vệ phụ nữ khỏi QRTD TNLV từ việc 

đưa ra khái niệm, hình thức, nguyên nhân của QRTD TNLV ở Ấn Độ. Các yếu tố như 

văn hóa, xã hội, bất bình đẳng về tôn giáo, kinh tế, mù chữ và nghèo đói, nhận thức, 

vai trò của truyền thông và những yếu tố khác cũng ảnh hưởng đến việc bảo vệ phụ 

nữ không bị QRTD TNLV. Tiếp theo, bài báo trình bày các văn bản pháp luật điều 

chỉnh về hành vi QRTD TNLV của Ấn Độ. Mặc dù bài báo trình bày nhiều thông tin 

liên quan đến QRTD TNLV ở Ấn Độ nhưng nghiên cứu sinh đã chắt lọc, học hỏi kế 

thừa được những yếu tố tác động đến việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV của Ấn Độ trên cơ sở tương quan văn hóa châu Á và chế độ gia trưởng giữa 

Việt Nam và Ấn Độ. Tuy nhiên, phần kiến nghị còn chung chung, chưa tập trung hoàn 

thiện những quy định pháp luật ở Ấn Độ hiện nay. 

 - Bài báo khoa học, Sexual harassment: rights and responsibilities (QRTD: 

quyền và trách nhiệm), của Barbara A. Gutek năm 1993, Employee Responsibilities 

and Rights Journal, 6(4), pp. 325-340 [45]. 

Barbara A. Gutek đã phân tích quyền và trách nhiệm của ba nhóm liên quan 

đến QRTD TNLV: nạn nhân, người bị cáo buộc quấy rối và tổ chức sử dụng lao động. 

Ban đầu, nạn nhân có quyền hạn chế và các tổ chức dựa vào chuẩn mực và đạo đức 

cá nhân để ngăn chặn tình trạng QRTD TNLV. Theo thời gian, khi hành vi này được 

pháp luật ghi nhận, trao cho nạn nhân quyền được làm việc trong môi trường không 

có QRTD. Nạn nhân vẫn có trách nhiệm như báo cáo hành vi quấy rối, nhưng nhiều 

người không làm vì sợ bị trả thù. Người bị cáo buộc có quyền được đối xử công bằng 

và không bị trừng phạt oan. Các tổ chức cũng có trách nhiệm cung cấp môi trường 

làm việc không có QRTD, đồng thời có chính sách và quy trình rõ ràng để xử lý hiệu 

quả các cáo buộc QRTD. Cuối cùng, tác giả khẳng định ba nhóm này đều đóng vai 

trò quan trọng trong việc bảo vệ quyền không bị QRTD. Bài viết cung cấp cơ sở lý 

thuyết cơ bản để nghiên cứu sinh tham khảo, vận dụng trong việc xác định ranh giới, 

nguồn gốc quyền và nghĩa vụ của các chủ thể trong việc bảo vệ quyền của NLĐ không 

bị QRTD TNLV. Tuy nhiên, việc liệt kê các quyền và nghĩa vụ của ba chủ thể trong 
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bài viết chưa đầy đủ, khiến cho việc vận dụng còn gặp khó khăn. Vì ngoài các chủ thể 

trên còn có sự tham gia của cơ quan quản lý nhà nước, các tổ chức phi nhà nước. 

1.1.2.2. Nhóm công trình nghiên cứu pháp luật và hoàn thiện pháp luật về 

bảo vệ quyền không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

 - Luận văn, A Critical Analysis of the sexual Harassment in the workplace 

(Phân tích phê phán về QRTD TNLV), của Busisiwe Innocentia Moloi năm 2022, 

trường Đại học Johannesburg [46]. 

Luận văn đã phân tích quy định pháp luật Nam Phi về QRTD TNLV. Theo đó, 

hành vi QRTD TNLV được quy định trong nhiều đạo luật như: Luật bình đẳng việc 

làm, Luật thúc đẩy bình đẳng và phòng ngừa phân biệt đối xử, Luật Lao động. Pháp 

luật Nam Phi xem QRTD TNLV là một hình thức phân biệt đối xử về giới và có thể 

chịu chế tài hình sự. Các quy định của pháp luật Nam Phi đã góp phần ngăn chặn, xử 

lý tốt hành vi QRTD TNLV và giúp NLĐ hiểu rõ hơn về quyền của NLĐ không bị 

QRTD TNLV nhưng không giới hạn ở việc đảm bảo chống lại sự sa thải bất công và 

khấu trừ tiền lương. Tác giả cho rằng QRTD nên được xem là hành vi vi phạm quyền 

con người của NLĐ chứ không chỉ là hành vi sai trái đơn thuần. Chương 4 của luận 

văn giới thiệu pháp luật của Đức và đưa ra một số kinh nghiệm hoàn thiện pháp luật 

Nam Phi như: xây dựng hướng dẫn cho các công đoàn về cách giải quyết hiệu quả các 

vụ việc QRTD. Các cuộc điều tra được tiến hành bởi các điều tra viên có trình độ và 

kinh nghiệm những người khách quan không thiên vị. Nếu không có một người như 

vậy trong công ty thì mời một cá nhân bên ngoài. Vì ở Đức có một viện đào tạo chuyên 

đào tạo các khóa học giải quyết vấn đề QRTD TNLV, cung cấp cả lý thuyết và thực 

hành để người học tiếp cận và thực hành. Mặc dù luận văn đã nghiên cứu nhiều tài 

liệu nhưng phần pháp luật của Đức về QRTD TNLV (phần quan trọng nhất), tác giả 

chỉ căn cứ vào một bài báo được công bố trên mạng internet. Do đó, thông tin thu 

được không nhiều và tính xác thực chưa cao. Các kiến nghị hoàn thiện pháp luật Nam 

Phi được đề xuất chưa nhiều so với dung lượng thông tin được đưa ra phân tích từ 

Chương 2 đến Chương 4. 

 - Bài báo khoa học, Sexual Harassment Against Women at Workplace (QRTD 

đối với phụ nữ tại nơi làm việc), của Mona Bhatt & Sounak Poddar năm 2018, 

International Journal of Law Management & Humanities, 1(2), pp. 282-288 [47]. 

Bài viết đã phân tích những ưu điểm và hạn chế của Đạo luật (Phòng ngừa, 

Cấm và Khắc phục) QRTD phụ nữ tại nơi làm việc năm 2013 của Ấn Độ. Đạo luật 

này thay thế các hướng dẫn của Vishaka về ngăn ngừa QRTD do Tòa án Tối cao Ấn 

Độ ban hành. Những quy định từ Đạo luật (Phòng ngừa, Cấm và Khắc phục) QRTD 
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phụ nữ tại nơi làm việc này là cơ sở vững chắc bảo vệ nạn nhân nữ bị QRTD TNLV, 

Ủy ban khiếu nại nội bộ ở cấp doanh nghiệp được thành lập, thành phần, thẩm quyền 

của Ủy ban khiếu nại nội bộ và thủ tục điều tra nhanh chóng, bảo mật tốt, đây là những 

bài học kinh nghiệm mà Việt Nam có thể tham khảo từ Ấn Độ. Theo tác giả, đạo luật 

này cũng có những hạn chế là: đối tượng bảo vệ chỉ là phụ nữ mà không có nam giới, 

họ là những phụ nữ có trình độ như nhân viên một công ty, làm việc trong cơ quan 

nhà nước còn những NLĐ nữ làm việc ở những khu vực phi chính thức, khu vực xây 

dựng, nông nghiệp thì không được bảo vệ. Ngoài ra, nghĩa vụ chứng minh thuộc về 

nạn nhân nữ nếu họ không chứng minh được họ phải chịu trách nhiệm pháp lý. Nơi 

làm việc xác định khá hẹp, những không gian khác ngoài nơi làm việc mà liên quan 

đến công việc thì không nằm trong phạm vi điều chỉnh của Đạo luật này. Bài viết đã 

cung cấp nhiều thông tin hữu ích để nghiên cứu sinh đã tham khảo, vận dụng kinh 

nghiệm lập pháp ở Ấn Độ khi phân tích và đề xuất một số kiến nghị hoàn thiện pháp 

luật Việt Nam.  

 - Bài báo khoa học, Divorcing Sexual Harassment from Sex: Lessons from the 

French (Tách biệt QRTD khỏi tình dục: Bài học từ người Pháp), của L. Camille 

Hebert năm 2013, Duke Journal of Gender Law & Policy, 21(1), pp. 1-44 [48].  

Bài báo đã so sánh các quy định pháp luật liên quan đến QRTD tại Hoa Kỳ và 

Pháp. Theo đó, ở Hoa Kỳ, hành vi QRTD được quy định trong Đạo luật Dân quyền 

Tiêu đề VII (1964): Cấm phân biệt đối xử dựa trên giới tính, chủng tộc, tôn giáo, và 

nguồn gốc. QRTD được xem là một dạng phân biệt đối xử dựa trên giới tính, nhưng 

nạn nhân phải chứng minh rằng hành vi quấy rối có động cơ liên quan đến giới tính. 

Hạn chế trong pháp luật Hoa Kỳ là yêu cầu chứng minh “động cơ giới tính” của hành 

vi QRTD, dẫn đến nhiều vụ việc không thể xử lý do thiếu bằng chứng rõ ràng; không 

xử lý các hành vi quấy rối phi giới tính hoặc không liên quan đến phân biệt đối xử. 

Trong khi pháp luật Pháp tập trung vào “nhân phẩm” và “môi trường làm việc thù 

địch”. Định nghĩa QRTD bao gồm cả hành vi lạm dụng quyền lực hoặc môi trường 

làm việc không an toàn, không yêu cầu chứng minh động cơ giới tính. Do đó, Pháp 

có định nghĩa toàn diện hơn, bao gồm cả quấy rối đạo đức, quấy rối giữa những người 

cùng giới và bắt nạt tại nơi làm việc. 

Dưới ảnh hưởng của Chỉ thị của Liên minh Châu Âu về QRTD năm 2002, Pháp 

đã đưa yếu tố “nhân phẩm” vào khái niệm QRTD, theo đó, hành vi hạ nhục và làm 

nhục có bản chất tình dục có thể cấu thành QRTD khi hành vi đó dẫn đến vi phạm 

nhân phẩm của một cá nhân. Cuối cùng, tác giả cho rằng Hoa Kỳ nên học hỏi từ luật 

chống QRTD của Pháp bằng cách mở rộng khái niệm về QRTD vượt ra ngoài một 
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hình thức phân biệt đối xử để cũng công nhận rằng QRTD, ngay cả khi không được 

xác định là có bản chất phân biệt đối xử, nên bị cấm vì hành vi đó là hạ thấp nhân 

phẩm và làm nhục người khác. Bài báo này đã giúp nghiên cứu sinh hiểu rõ hơn về 

mô hình bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD ở Pháp và Hoa Kỳ, những ưu điểm 

và hạn chế của từng mô hình để tìm kiếm một mô hình phù hợp cho Việt Nam. 

 - Báo cáo nghiên cứu, Sexual harassment at work: National and international 

responses, Conditions of Work and Employment Programme (Quấy rối tình dục tại 

nơi làm việc: Phản ứng quốc gia và quốc tế, Điều kiện làm việc và Chương trình việc 

làm), của Deirdre McCann năm 2005 [49]. 

Báo cáo đã cung cấp bức tranh tổng quan về các biện pháp quốc gia và quốc tế 

nhằm để bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Báo cáo này nhấn mạnh các 

nỗ lực toàn diện trong việc xây dựng các chính sách pháp lý, trách nhiệm của NSDLĐ 

và các phương thức hỗ trợ nạn nhân. Các biện pháp đó bao gồm việc quy định trách 

nhiệm của NSDLĐ trong việc ngăn ngừa và xử lý quấy rối, cũng như cung cấp đào 

tạo và nâng cao nhận thức cho NLĐ thông qua các tổ chức công đoàn và xã hội. Chính 

sách nội bộ rõ ràng và việc thực thi nghiêm túc là yếu tố quan trọng để xây dựng môi 

trường làm việc an toàn. Tuy nhiên, một hạn chế hiện nay của báo cáo là sự lạc hậu 

trong một số quy định pháp luật được trích dẫn. Một số thông tin không còn chính xác 

do đã bị thay thế bởi các quy định pháp lý mới hơn. Điều này gây khó khăn trong việc 

áp dụng các biện pháp này vào bối cảnh pháp luật hiện đại. Do đó, cần có một nghiên 

cứu cập nhật các quy định mới để phản ánh chính xác tình hình pháp lý đương đại. 

1.1.2.3. Nhóm công trình nghiên cứu thực tiễn bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc 

- Báo cáo điều tra xã hội học, Violence against Women: A Europe-wide Survey 

(Bạo lực đối với Phụ nữ: Một cuộc khảo sát trên toàn Châu Âu), của Cơ quan Liên 

minh Châu Âu về Quyền cơ bản năm 2014 [50].  

Báo cáo cho thấy QRTD TNLV là hiện tượng rất phổ biến. Ước tính có khoảng 

83-102 triệu phụ nữ ở châu Âu (tương đương 45-55%) từng bị QRTD từ năm 15 tuổi; 

riêng trong 12 tháng trước khảo sát, khoảng 21% phụ nữ tại 28 quốc gia thành viên 

cho biết đã trải qua QRTD trong năm trước đó. Thủ phạm trong nhiều trường hợp là 

người quen trong môi trường công việc như đồng nghiệp, quản lý hoặc khách hàng. 

Nhóm tuổi từ 18 đến 29 có nguy cơ bị QRTD cao nhất, đặc biệt trên môi trường trực 

tuyến. Về hậu quả, nạn nhân thường cảm thấy tức giận, khó chịu, bối rối, sợ hãi, xấu 

hổ, dễ tổn thương và mất tự tin. Tuy nhiên, tỷ lệ báo cáo chính thức rất thấp; nhiều 

nạn nhân chọn im lặng hoặc chỉ chia sẻ với bạn bè, người thân. Các lý do chủ yếu là 
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cho rằng có thể tự giải quyết, vụ việc không nghiêm trọng, cảm thấy xấu hổ, sợ bị trả 

thù hoặc không tin việc tố cáo sẽ mang lại hiệu quả. Qua tham khảo một số câu hỏi 

khảo sát, nghiên cứu sinh có thêm cơ sở để xây dựng hệ thống thang đo phù hợp với 

bối cảnh Việt Nam; đồng thời, một số kết quả khảo sát được sử dụng làm căn cứ so 

sánh với dữ liệu điều tra xã hội học của nghiên cứu sinh nhằm tăng cường tính khoa 

học và thuyết phục cho luận án. Nhược điểm của báo cáo so với báo cáo của các quốc 

gia khác là chỉ khảo sát đối tượng là lao động nữ nên chưa bao quát hết các giới tính 

khác trong xã hội. Các khuyến nghị cho các quốc gia thành viên chưa nhiều, chưa giải 

quyết được những tồn tại trong thực tiễn đặt ra.  

- Báo cáo điều tra xã hội học, Still just a bit of banter? Sexual harassment in 

the workplace in 2016 (Vẫn chỉ là một chút đùa cợt? QRTD TNLV vào năm 2016), 

của Hội đoàn các đại diện các công đoàn Anh (Trades Union Congress) năm 2016 

[51]. 

Báo cáo ghi nhận QRTD TNLV là vấn đề nghiêm trọng tại Vương quốc Anh, 

trong đó nạn nhân chủ yếu là phụ nữ. Hơn một nửa phụ nữ được khảo sát cho biết 

từng trải qua ít nhất một hình thức QRTD TNLV; các biểu hiện phổ biến gồm bình 

luận khiêu dâm, đùa cợt mang tính tình dục, nhận xét về cơ thể hoặc trang phục và 

đụng chạm không mong muốn. Thủ phạm chủ yếu là nam giới, thường là đồng nghiệp 

hoặc quản lý. Báo cáo cũng chỉ ra những hậu quả đáng kể như xấu hổ, giảm tự tin, 

căng thẳng tinh thần, né tránh môi trường làm việc và mong muốn nghỉ việc. Tuy vậy, 

đa số nạn nhân không có phản ứng chính thức; rất ít người báo cáo với phòng nhân 

sự, cảnh sát hoặc công đoàn. Báo cáo đã đưa một bức tranh tổng quát về tình hình 

QRTD TNLV ở Vương Quốc Anh, xác định được các hình thức, hậu quả và xử sự 

của nạn nhân khi bị QRTD TNLV. Qua tham khảo một số câu hỏi khảo sát, nghiên 

cứu sinh có thêm cơ sở để xây dựng hệ thống thang đo phù hợp với bối cảnh Việt 

Nam. Tuy nhiên, báo cáo có cũng có nhược điểm đó là chỉ nêu lên được các số liệu 

thu thập được chứ chưa luận giải ý nghĩa, tác động của các chỉ số đó. Một số câu hỏi 

về cách thức xử sự của nạn nhân khi bị QRTD TNLV chỉ mang tính chất dự tính chứ 

chưa chắc chắn vì có nhiều người họ chưa là nạn nhân của QRTD nên những hành 

động, phản ứng của họ với tính chất suy nghĩ cá nhân nên có thể số liệu thực tế hành 

động chống lại QRTD TNLV thấp hơn con số mà báo cáo đưa ra. 

- Báo cáo nghiên cứu, Everyone’s business: Fourth national survey on sexual 

harassment (Mọi việc của mọi người: Khảo sát quốc gia lần thứ tư về QRTD TNLV, 

của Ủy ban Nhân quyền Úc năm 2018 [52]. 
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Theo Báo cáo khảo sát quốc gia năm 2018 của Australia cho biết phần lớn 

người Úc đã từng bị QRTD vào một thời điểm nào đó trong cuộc đời. Phụ nữ có khả 

năng bị QRTD trong suốt cuộc đời cao hơn đáng kể so với nam giới. Cụ thể là: 71% 

người Úc đã từng bị QRTD vào một thời điểm nào đó trong cuộc đời, trong đó phụ 

nữ chiếm 85% và 56% nam giới. Những người trẻ tuổi từ 18 đến 29 tuổi có nhiều khả 

năng bị QRTD TNLV hơn những người trong các nhóm tuổi khác. Phần lớn người vi 

phạm là nam giới. Những kẻ quấy rối thường là đồng nghiệp cùng cấp với nạn nhân. 

Hình thức QRTD phổ biến nhất là những bình luận hoặc trò đùa mang tính xúc phạm, 

khiêu dâm. Hậu quả tiêu cực phổ biến nhất của QRTD TNLV là ảnh hưởng đến sức 

khỏe tâm thần hoặc căng thẳng (36%). Tuy nhiên, chỉ 17% nạn nhân đã báo cáo hoặc 

khiếu nại chính thức về vụ việc QRTD TNLV [52, tr. 108]. Lý do nhiều nạn nhân ở 

Úc không lựa chọn báo cáo là: mọi người sẽ nghĩ rằng họ phản ứng thái quá, họ cho 

rằng sự cố không đủ nghiêm trọng, không thay đổi được sự việc hoặc sẽ không có 

hành động nào được thực hiện [52, tr. 85-86]. Dựa trên tham khảo báo cáo này, nghiên 

cứu sinh có thêm số liệu để làm rõ nội dung cấu thành quyền của NLĐ không bị 

QRTD TNLV (Chương 2) và là cơ sở nền tảng để xây dựng bảng hỏi, thang đo khảo 

sát ở Chương 3. 

- Báo cáo nghiên cứu, Harassment and Violence in Canadian Workplaces: It’s 

(Not) Part of the Job (Bạo lực và quấy rối tại nơi làm việc ở Canada: Đó (không) 

phải là một phần của công việc), của Bộ Lao động Canada năm 2022 [53].  

Cuộc khảo sát được tiến hành trực tuyến, những người tham gia khảo sát là 

những NLĐ trên 18 tuổi và có việc làm trong 12 tháng qua. 4878 NLĐ đã tham gia 

và 34 cuộc phỏng vấn được tiến hành với sự tham gia đại diện nhiều thành phần trong 

xã hội. Báo cáo cho thấy bạo lực và quấy rối tại nơi làm việc, trong đó có QRTD, diễn 

ra với tỷ lệ cao. Khảo sát ghi nhận 71,4% người tham gia từng trải qua ít nhất một 

hình thức bạo lực hoặc quấy rối; 43,9% từng bị quấy rối hoặc bạo lực tình dục trong 

hai năm gần đây; 26,5% từng bị quấy rối trực tuyến liên quan đến công việc. Các 

nhóm dễ bị tổn thương như phụ nữ, người chuyển giới, người phi nhị nguyên giới, 

người đa dạng giới và người khuyết tật chịu ảnh hưởng nặng nề hơn. Hậu quả không 

chỉ dừng ở sức khỏe tinh thần và thể chất mà còn tác động tiêu cực đến tài chính, sự 

nghiệp và các mối quan hệ xã hội. Nhiều người phải nghỉ việc, mất ca làm, bị điều 

chuyển hoặc sa thải. Các rào cản chính đối với việc báo cáo gồm cho rằng hành vi 

chưa đủ nghiêm trọng, lo sợ hậu quả bất lợi và thiếu niềm tin vào hiệu quả của cơ chế 

xử lý. Điểm đáng chú ý của báo cáo là phân chia thành ba nhóm: quấy rối và bạo lực 
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không mang tính tình dục, quấy rối và bạo lực tình dục và quấy rối trực tuyến, phù 

hợp với cách tiếp cận của Công ước ILO số 190. 

Nghiên cứu tại nhiều quốc gia khác cũng cho thấy tình trạng QRTD TNLV 

đáng báo động. Tại Hoa Kỳ, các khảo sát cho thấy tỷ lệ NLĐ từng bị QRTD khá cao 

(19%), đặc biệt ở nữ giới [54], và phần lớn nạn nhân không báo cáo (75%) [55, tr. 2]. 

Ở Nam Phi, Ấn Độ, Campuchia, Thái Lan và Singapore, các nghiên cứu đều ghi nhận 

QRTD xảy ra với tỷ lệ đáng kể; thủ phạm phổ biến là đồng nghiệp hoặc cấp trên, trong 

khi tỷ lệ tố cáo chính thức vẫn thấp [56], [57, tr. 355], [58], [59], [60]. Đáng chú ý, 

nhiều nạn nhân lựa chọn im lặng vì xấu hổ, sợ bị trả thù, sợ mất việc, thiếu bằng chứng 

hoặc không tin vào hiệu quả của cơ chế giải quyết khiếu nại. 

Từ việc khảo cứu tình hình tại nhiều quốc gia, nghiên cứu sinh rút ra một số 

nhận định chung như sau: QRTD TNLV là một vấn nạn toàn cầu, dai dẳng, tuy nhiên, 

tỷ lệ, nhận thức và cách ứng phó lại có sự khác biệt đáng kể. Các yếu tố văn hóa, pháp 

lý và tổ chức đóng vai trò then chốt trong việc giải quyết vấn đề này. Nạn nhân chủ 

yếu là phụ nữ; thủ phạm thường là nam giới có quan hệ công việc gần gũi với nạn 

nhân như cấp trên hoặc đồng nghiệp; nhóm lao động trẻ và các nhóm dễ bị tổn thương 

có nguy cơ cao hơn; QRTD để lại hậu quả nghiêm trọng về danh dự, sức khỏe, tài 

chính và nghề nghiệp; trong khi đó, tỷ lệ khiếu nại, tố cáo chính thức luôn rất thấp do 

rào cản tâm lý, xã hội, pháp lý và tổ chức. 

 1.2. ĐÁNH GIÁ TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI 

LUẬN ÁN  

 1.2.1. Những kết quả đạt được 

Qua khảo cứu tài liệu trong và ngoài nước có thể thấy các công trình khoa học 

đã xây dựng các tri thức khoa học cơ bản tạo nền tảng để nghiên cứu sinh tham khảo 

vận dụng tiếp tục nghiên cứu trong luận án như sau: 

Thứ nhất, về lý luận, các nghiên cứu đã tiếp cận vấn đề QRTD TNLV dưới 

nhiều hướng tiếp cận khác nhau từ tâm lý, xã hội học đến pháp luật. Các học giả đã 

xác định được một phần nội hàm quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV và ý nghĩa 

bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Các công trình cũng nhấn mạnh rằng 

việc bảo vệ quyền đòi hỏi một cách tiếp cận toàn diện, không chỉ giới hạn ở vấn đề 

xử lý mà còn sử dụng kết hợp các biện pháp như phòng ngừa và hỗ trợ, khắc phục cho 

nạn nhân. Một số công trình nghiên cứu đã chỉ ra các yếu tố tác động đến việc bảo vệ 

quyền không bị QRTD như: văn hóa, xã hội, bất bình đẳng về tôn giáo, kinh tế, mù 

chữ và nghèo đói, nhận thức, vai trò của truyền thông.  
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Thứ hai, về thực tiễn, một số công trình đã đề xuất biện pháp phòng ngừa, xử 

lý, hỗ trợ cho nạn nhân bị QRTD TNLV như: tăng cường tập huấn, đào tạo, sửa đổi 

khái niệm QRTD TNLV, hình sự hóa hành vi QRTD, hỗ trợ pháp lý, tâm lý cho nạn 

nhân. Nhiều quốc gia, tổ chức quốc tế đã thực hiện những khảo sát quy mô lớn và 

mang tính chất chu kỳ về thực trạng QRTD và thực tiễn bảo vệ quyền của NLĐ không 

bị QRTD TNLV.  

 1.2.2. Những hạn chế, khoảng trống cần tiếp tục nghiên cứu 

 Tổng quan các nghiên cứu trong và ngoài nước cho thấy đã có nhiều công trình 

đề cập đến việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Các nghiên cứu này 

đã cung cấp những nền tảng lý luận, pháp lý và thực tiễn quan trọng, nhưng vẫn còn 

những khoảng trống cần được lấp đầy. 

 Thứ nhất, về lý luận, các công trình nghiên cứu trong nước và ngoài nước đã 

làm sáng tỏ một số vấn đề lý luận về hành vi QRTD TNLV như: các khái niệm, các 

hình thức, đặc điểm của QRTD TNLV và các chế tài xử lý. Các công trình trước đây 

chủ yếu mang tính giới thiệu, chưa đi sâu vào phân tích và xây dựng cơ sở lý luận một 

cách toàn diện. Các biện pháp bảo vệ quyền còn rời rạc trong các nghiên cứu trước 

đây. Một số công trình có đề cập gián tiếp một phần nội dung cấu thành của quyền 

của NLĐ không bị QRTD TNLV nhưng chưa thống nhất và đầy đủ. Phần lớn tập 

trung nhiều vào việc trình bày và phân tích pháp luật điều chỉnh hành vi QRTD TNLV, 

các nghiên cứu dưới lăng kính quyền con người còn hạn chế.  

Thứ hai, về thực tiễn, những quốc gia phát triển như: Australia, Canada, Anh… 

thường có khảo sát quốc gia về thực trạng QRTD TNLV khoảng 4 năm/ lần, từ đó 

cung cấp bức tranh tổng quát về tình hình, diễn biến của hành vi và đề ra các định 

hướng, giải pháp tháo gỡ còn Việt Nam chưa có một báo cáo điều tra xã hội học đầy 

đủ ở tầm quốc gia về vấn đề này. Vấn đề QRTD TNLV không phải là một mục báo 

cáo bắt buộc trong các báo cáo hằng năm ở các cơ quan quản lý nhà nước, do đó, 

thông tin, số liệu thực tiễn còn khá ít ỏi. Các nghiên cứu hiện nay còn hạn chế về quy 

mô, phạm vi và phương pháp, dẫn đến thiếu hụt thông tin và dữ liệu tin cậy để đánh 

giá đúng thực trạng và đề xuất giải pháp phù hợp. Các kiến nghị hiện tại của các học 

giả Việt Nam chủ yếu xoay quanh việc hoàn thiện khung pháp lý và còn mang tính 

rời rạc. Giải pháp mang tính thực tiễn còn thiếu, chưa đáp ứng được nhu cầu đặt ra.  

 Những điểm còn thiếu sót này chính là cơ sở và khoảng trống để luận án này 

tiếp tục đi sâu nghiên cứu, góp phần hoàn thiện cơ sở lý luận và thực tiễn về bảo vệ 

quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV tại Việt Nam. 
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1.3. NHỮNG VẤN ĐỀ ĐẶT RA CẦN TIẾP TỤC NGHIÊN CỨU, GIẢ 

THUYẾT KHOA HỌC VÀ CÂU HỎI NGHIÊN CỨU 

1.3.1. Những vấn đề đặt ra cần tiếp tục nghiên cứu  

Hiện nay, khung lý luận về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV 

chưa được quan tâm nghiên cứu đầy đủ và toàn diện. Mặc dù Việt Nam đã ban hành 

nhiều văn bản pháp luật điều chỉnh nhưng vẫn còn tồn tại một số điểm chưa tương 

thích với các chuẩn mực quốc tế. Bên cạnh đó, một số quy định pháp luật hiện hành 

chưa đáp ứng được nhu cầu thực tiễn đặt ra. Tình trạng vi phạm pháp luật về vấn đề 

này vẫn diễn ra khá phổ biến nhưng chưa được báo cáo và thống kê một cách đầy đủ. 

Các chế tài xử phạt đối với hành vi QRTD TNLV còn nhẹ, chưa đủ sức răn đe. Các 

nghiên cứu về thực tiễn còn hạn chế về phạm vi địa lý và số lượng được khảo sát. 

Điều này dẫn đến một số khó khăn trong việc đánh giá tình hình vi phạm, nhận diện 

các thách thức, rào cản hiện hữu trong bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV 

ở Việt Nam. Do đó, việc tiến hành một cuộc khảo sát trên phạm vi quốc gia là vô cùng 

cần thiết. Khảo sát này sẽ giúp nhận diện và đánh giá toàn diện hơn, từ đó cung cấp 

những bằng chứng quan trọng để xây dựng, hoàn thiện các chính sách, pháp luật ở 

Việt Nam về vấn đề này. 

Qua khảo cứu các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước, luận án xác định 

những nội dung cần tiếp tục nghiên cứu như sau: 

Một là, luận án tiếp tục nghiên cứu để xây dựng khung lý luận về bảo vệ quyền 

của NLĐ không bị QRTD TNLV: xây dựng và làm rõ các khái niệm, đặc điểm, và ý 

nghĩa của việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV; xác định rõ chủ thể 

quyền, chủ thể có nghĩa vụ và các nội dung cấu thành quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV, trọng tâm là xác định nội dung 03 nhóm biện pháp bảo vệ là phòng ngừa, xử 

lý, hỗ trợ và khắc phục, là cơ sở cho việc vận dụng và phân tích ở Chương 3, Chương 

4. Các yếu tố tác động đến việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt 

Nam cũng được chỉ ra và phân tích để làm cơ sở cho việc dự báo những nguyên nhân, 

rào cản gây ra ở Chương 3. Khung lý luận là nền tảng quan trọng cho việc phân tích 

thực trạng và đề xuất giải pháp bảo vệ quyền, bảo đảm tính khoa học, logic và giá trị 

ứng dụng của luận án. 

Hai là, luận án tiếp tục nghiên cứu, hệ thống hóa các quy định của pháp luật 

quốc tế và pháp luật ở một số quốc gia tiến bộ trên 03 nội dung là phòng ngừa, xử lý 

và hỗ trợ, khắc phục. Trên nền tảng đó, luận án tiến hành so sánh, đối chiếu với các 

quy định của pháp luật Việt Nam hiện hành nhằm chỉ ra những điểm tương đồng, khác 

biệt, cũng như những lỗ hổng, khoảng trống pháp lý và những hạn chế trong cơ chế 
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bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam. Qua đó, rút ra những bài 

học kinh nghiệm có giá trị tham khảo cho việc hoàn thiện pháp luật Việt Nam trong 

thời gian tới, bảo đảm sự phù hợp với các chuẩn mực pháp lý quốc tế và đáp ứng yêu 

cầu hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng. 

Ba là, luận án sẽ tập trung khảo sát, đánh giá thực trạng bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị QRTD TNLV ở Việt Nam trong những năm gần đây bằng việc kết hợp 

phương pháp nghiên cứu định tính và định lượng. Việc đánh giá được thực hiện một 

cách khách quan, toàn diện trên các mặt: tình hình vi phạm, những kết quả đạt được. 

Trên cơ sở đó, luận án phân tích, chỉ ra những hạn chế, bất cập và nguyên nhân, từ đó 

đề xuất các nhóm giải pháp phù hợp từ phòng ngừa, xử lý đến hỗ trợ, khắc phục. 

Bốn là, luận án tiếp tục nghiên cứu, đưa ra các quan điểm cốt lõi trong bảo vệ 

quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV, trên nền tảng các quan điểm đã được xác 

định, luận án tiếp tục nghiên cứu và đề xuất hệ thống giải pháp đồng bộ, khả thi nhằm 

tăng cường bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam. Các giải pháp 

tập trung vào hoàn thiện, tăng cường hiệu quả thực hiện 03 nhóm biện pháp là phòng 

ngừa, xử lý, hỗ trợ và khắc phục, qua đó góp phần nâng cao chất lượng bảo vệ quyền 

con người của NLĐ trước, trong và sau khi hành vi QRTD TNLV diễn ra. 

1.3.2. Giả thuyết khoa học 

Dựa trên kết quả tổng quan tình hình nghiên cứu, luận án đặt ra các giả thuyết 

khoa học sau đây:  

Cơ chế bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam còn chưa 

hiệu quả do hạn chế trong quy định pháp luật và thực thi. Những hạn chế này làm suy 

giảm khả năng phòng ngừa, phát hiện và xử lý hành vi QRTD, đồng thời chưa bảo 

đảm đầy đủ quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ. Do đó, nếu xây dựng và thực hiện 

đồng bộ một hệ thống các biện pháp bao gồm phòng ngừa, phát hiện, xử lý vi phạm, 

hỗ trợ nạn nhân và khắc phục hậu quả theo hướng tiếp cận quyền con người và tiệm 

cận các tiêu chuẩn lao động quốc tế, thì sẽ góp phần nâng cao hiệu quả bảo vệ quyền 

của NLĐ, bảo đảm môi trường làm việc an toàn, bình đẳng và không có QRTD tại 

Việt Nam. 

1.3.3. Câu hỏi nghiên cứu  

Luận án triển khai với câu hỏi nghiên cứu sau: 

Trên cơ sở những luận cứ lý luận và pháp lý nào, và bằng những giải pháp nào 

giúp bảo vệ hiệu quả quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam hiện nay? 

Các câu hỏi nghiên cứu cụ thể: 



38 

 

 

 

Thứ nhất, bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV bằng những biện 

pháp nào?  

Thứ hai, pháp luật quốc tế và Việt Nam quy định như thế nào về việc bảo vệ 

quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV? 

Thứ ba, những yếu tố nào tác động đến việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị 

QRTD TNLV? 

Thứ tư, thực tiễn thực hiện công tác phòng ngừa, xử lý, hỗ trợ và khắc phục 

cho NLĐ về QRTD TNLV ở Việt Nam hiện nay như thế nào?  

Thứ năm, làm thế nào để tăng cường công tác phòng ngừa, xử lý, hỗ trợ và 

khắc phục QRTD TNLV cho NLĐ ở Việt Nam?
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Kết luận Chương 1  

 Trong những năm gần đây, vấn đề bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV đã thu hút sự quan tâm nghiên cứu của nhiều chuyên gia ở các nước và một số 

chuyên gia Việt Nam. Nếu như các công trình nghiên cứu ở nước ngoài có tính toàn 

diện, theo  hướng tiếp cận đa ngành, liên ngành và mang lại những kết quả có ý nghĩa 

và tác dụng trong phòng ngừa, ngăn chặn hành vi QRTD TNLV, thì ở Việt Nam, các 

công trình nghiên cứu liên quan trực tiếp đến QRTD TNLV còn tản mạn, thiếu các 

công trình có tính chuyên sâu  về lý luận; chủ yếu tiếp cận vấn đề dưới khía cạnh pháp 

lý, tập trung phân tích khái niệm, đặc điểm, hình thức, chế tài đối với hành vi QRTD 

TNLV và những hạn chế của các quy định pháp luật hiện hành. Trong khi đó thực tiễn 

đòi hỏi cần phải có những công trình nghiên cứu cơ bản, toàn diện, chuyên sâu, phản 

ánh được những đặc điểm của Việt Nam và sự giao thoa và tiếp biến văn hóa pháp lý 

trong bối cảnh hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng nhằm bảo vệ hiệu quả hơn quyền 

con người, trong đó có quyền của NLĐ không bị QRTD.  

Kế thừa và phát triển những kết quả nghiên cứu trước đây, với giả thuyết 

nghiên cứu đã được xác định có độ tin cậy, Luận án hướng đến  việc làm sáng tỏ cơ 

sở lý luận, cơ sở thực tiễn của việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV;  

đề xuất các giải pháp nhằm bảo vệ ở mức độ cao nhất quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV. Để đạt được mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu, luận án sử dụng đa dạng và 

phối hợp nhiều phương pháp nghiên cứu như: phương pháp tiếp cận dựa trên quyền 

con người, nghiên cứu tài liệu, phân tích, tổng hợp, so sánh luật học, điều tra xã hội 

học, phương pháp chuyên gia và khoa học dự báo. Luận án tiếp cận vấn đề dưới góc 

độ quyền con người, một hướng nghiên cứu cần thiết hiện nay ở Việt Nam, đặt NLĐ 

vào vị trí trung tâm, chủ động trong việc thụ hưởng quyền và tự bảo vệ quyền, thay vì 

chỉ xem xét bảo vệ họ qua việc xử lý người vi phạm.
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CHƯƠNG 2 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ PHÁP LÝ VỀ BẢO VỆ QUYỀN CỦA NGƯỜI LAO 

ĐỘNG KHÔNG BỊ QUẤY RỐI TÌNH DỤC TẠI NƠI LÀM VIỆC 

 

2.1. CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ BẢO VỆ QUYỀN CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG 

KHÔNG BỊ QUẤY RỐI TÌNH DỤC TẠI NƠI LÀM VIỆC 

2.1.1. Các khái niệm liên quan về bảo vệ quyền của người lao động không 

bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

2.1.1.1. Khái niệm quấy rối tình dục 

Theo Từ điển Black's Law Dictionary, quấy rối là “hành vi hoặc hành động 

(thường lặp đi lặp lại hoặc dai dẳng), nhằm vào một người cụ thể, gây khó chịu, báo 

động hoặc gây đau khổ tinh thần đáng kể cho người đó và không nhằm mục đích chính 

đáng” [61, tr. 784]. Còn thuật ngữ “quấy rối tình dục” được định nghĩa là “một loại 

phân biệt đối xử trong việc làm bao gồm lạm dụng bằng lời nói hoặc thể chất có tính 

chất tình dục” [61, tr. 1499]. Theo Từ điển tiếng Anh Oxford, QRTD là: “tiếp xúc cơ 

thể không thể chấp nhận được, bình luận về tình dục, v.v., thường xảy ra tại nơi làm 

việc, khiến một người cảm thấy khó chịu” [62]. Còn trong Từ điển tiếng Việt, quấy 

rối là “gây náo loạn, không để cho yên” [63, tr. 809], còn “tình dục” được hiểu là 

“nhu cầu tự nhiên của con người về quan hệ tính giao” [63, tr. 996].  

Theo Hướng dẫn của Ban thư ký Liên Hợp Quốc thì “quấy rối là bất kỳ hành 

vi không phù hợp và không được chào đón gây khó chịu hoặc làm nhục người khác” 

[64]. Theo nghiên cứu sinh, căn cứ vào tính chất hành vi, quấy rối gồm 2 loại: QRTD 

(đối tượng nghiên cứu của luận án) và quấy rối không liên quan đến tình dục. Quấy 

rối không liên quan đến tình dục là hành vi gây khó chịu, phiền toái hoặc đe dọa đối 

với một người mà không liên quan đến yếu tố tình dục. Những hành vi này có thể làm 

tổn thương tâm lý, tạo môi trường làm việc đe dọa, không thoải mái như: quấy rối tâm 

lý, bắt nạt tại nơi làm việc. Như vậy, QRTD cũng là một dạng của quấy rối nhưng nó 

khác so với hành vi quấy rối không liên quan đến tình dục ở chỗ hành vi QRTD có 

bản chất tình dục và người bị quấy rối thường là người khác giới và có sự hấp dẫn 

giới tính hoặc tình dục đối với người quấy rối. Biểu hiện của QRTD rất đa dạng, có 

thể bằng hành động, ngôn ngữ hoặc phi ngôn ngữ. QRTD có thể xảy ra như một sự 

cố đơn lẻ hoặc các sự cố lặp lại theo thời gian [9].  

Một trong những cách tiếp cận sớm và thu hút nhiều sự quan tâm trong các 

nghiên cứu về QRTD là quan điểm của Fitzgerald và cộng sự (1988), theo đó QRTD 
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được xem là sự lạm dụng quyền lực trong bối cảnh tổ chức hoặc thể chế, từ đó tạo ra 

những rào cản đối với quá trình học tập, làm việc và phát triển nghề nghiệp của phụ 

nữ [65, tr. 174]. Tuy nhiên, định nghĩa trên còn hẹp, chỉ mới đề cập đến nạn nhân nữ, 

còn thiếu những người thuộc giới tính khác và chưa nhấn mạnh đến hậu quả của hành 

vi. Do đó cần xây dựng lại một định nghĩa QRTD mang tính khái quát, đầy đủ hơn. 

Do đó, nghiên cứu sinh đề xuất khái niệm QRTD là: hành vi có tính chất tình dục 

không mong muốn đối với người khác, xâm phạm nhân phẩm, danh dự của con người 

và gây khó chịu, sợ hãi, xúc phạm hoặc làm nhục đối với người khác. 

Biểu hiện của QRTD rất đa dạng, từ hành vi tiếp xúc thân thể không mong 

muốn đến lời nói, cử chỉ, hình ảnh, tin nhắn hoặc hành vi gợi dục, ép buộc, đe dọa, cả 

trực tiếp và trực tuyến như sau:  

 - Tiếp xúc cơ thể không mong muốn và không phù hợp như: sờ soạng vào 

những bộ phận nhạy cảm, ôm hôn không được chấp nhận…;  

 - Trưng bày tài liệu khiêu dâm tại nơi làm việc, kể cả ở dạng điện tử;  

 - Sử dụng các tiêu chí phân biệt giới trong bất kỳ loại mối quan hệ giữa các cá 

nhân;  

 - Những lời hứa ngầm hoặc rõ ràng về lợi ích vật chất và đặc quyền hoặc thăng 

tiến nghề nghiệp để đổi lấy yêu cầu tình dục;  

 - Đe dọa hoặc trả thù việc từ chối yêu cầu tình dục;  

 - Nhận xét bằng lời nói về cơ thể hoặc nhận xét về tình dục hoặc khuynh hướng 

tình dục được coi là xúc phạm. 

2.1.1.2. Nơi làm việc 

Việc xác định “nơi làm việc” có ảnh hưởng rất quan trọng trong việc quyết 

định liệu hành vi QRTD TNLV có xảy ra không. Phạm vi để xác định nơi làm việc 

cũng khác nhau giữa các quốc gia và pháp luật quốc tế. Thông thường pháp luật quốc 

tế xác định “nơi làm việc” rộng hơn nhằm tạo cơ sở bảo vệ rộng nhất có thể cho NLĐ.  

Theo Điều 3 của Công ước số 190, định nghĩa “nơi làm việc” được mở rộng 

bao gồm tại nơi làm việc; các không gian sinh hoạt liên quan đến công việc (nghỉ 

ngơi, vệ sinh, thay đồ); trong quá trình công tác, đào tạo, sự kiện hoặc hoạt động xã 

hội; thông qua các phương tiện liên lạc, kể cả công nghệ thông tin; tại nơi ở do người 

sử dụng lao động bố trí; và trong quá trình di chuyển từ nơi ở đến nơi làm việc và 

ngược lại [66]. 

Ở Việt Nam, cụ thể là BLLĐ năm 2019 (khoản 9 Điều 3) và Nghị định số 

145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ quy định chi tiết và hướng dẫn thi 

hành một số điều của BLLĐ về điều kiện lao động và quan hệ lao động (Nghị định số 
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145/2020/NĐ-CP) tại Điều 84 cũng định nghĩa “nơi làm việc” theo nghĩa rộng là: 

“bất cứ địa điểm nào mà NLĐ thực tế làm việc theo thỏa thuận hoặc phân công của 

NSDLĐ, bao gồm cả những địa điểm hay không gian có liên quan đến công việc như 

các hoạt động xã hội, hội thảo, tập huấn, chuyến đi công tác chính thức, bữa ăn, hội 

thoại trên điện thoại, các hoạt động giao tiếp qua phương tiện điện tử, phương tiện 

đi lại do NSDLĐ bố trí từ nơi ở đến nơi làm việc và ngược lại, nơi ở do NSDLĐ cung 

cấp và địa điểm khác do NSDLĐ quy định” [67]. 

2.1.1.3. Quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

Trong các chủ đề về QRTD, khái niệm “quấy rối tình dục tại nơi làm việc” là 

nội dung được quan tâm nghiên cứu nhiều nhất không chỉ trên thế giới mà còn ở Việt 

Nam. Mặc dù các học giả đã cố gắng nhưng hiện nay vẫn chưa có định nghĩa thống 

nhất. Mỗi quốc gia, với thể chế chính trị, văn hóa, xã hội riêng, đều có cách tiếp cận 

khác nhau. Sự khác biệt này thể hiện rõ trong phạm vi, chủ thể, và các điều kiện xác 

định hành vi QRTD TNLV.  

Mặc dù vấn đề QRTD trong môi trường làm việc đã tồn tại từ lâu, khái niệm 

này chỉ được chính thức ghi nhận vào những năm 1970 bởi các nhà nữ quyền, những 

người đã đấu tranh đòi công nhận đó là sự phân biệt đối xử bất hợp pháp. Ban đầu, 

các tòa án không đồng ý với quan điểm trên, xem đây là vấn đề cá nhân. Những lời 

nhận xét khiếm nhã về năng lực của phụ nữ, đề nghị, gợi ý về tình dục được coi là 

hành vi chấp nhận được trong môi trường công sở [68]. Thậm chí, nhiều phụ nữ nghĩ 

rằng họ phải chịu đựng nó như một phần của công việc. Đàn ông, trong nhiều trường 

hợp, không nhận ra hậu quả của những hành vi quấy rối đó. Nhưng điều này đã thay 

đổi từ cuối những năm 1970, với các phán quyết của Tòa án ở Hoa Kỳ đã tuyên “quấy 

rối tình dục dạng đánh đổi” là bất hợp pháp theo Đạo luật Dân quyền năm 1970. Đến 

những năm 1980, định nghĩa này được mở rộng bao gồm cả quấy rối trong môi trường 

thù địch, thừa nhận rằng hành vi tình dục không mong muốn, ngay cả khi không dẫn 

đến hậu quả trực tiếp về công việc, vẫn có thể tạo ra môi trường làm việc độc hại, đặc 

biệt là đối với phụ nữ, từ đó củng cố sự bất bình đẳng giới. Sau đó, các quốc gia bắt 

đầu quan tâm ban hành các đạo luật điều chỉnh hành vi QRTD TNLV. Việc định nghĩa 

rõ ràng hành vi QRTD TNLV rất quan trọng vì đó là cơ sở nền tảng để các chủ thể 

nhận diện và xử lý đối với hành vi vi phạm. Hiện nay, trên thế giới chưa có một định 

nghĩa thống nhất, việc định nghĩa phụ thuộc vào ý chí chủ quan của từng quốc gia, 

miễn không trái với pháp luật quốc tế. Mặc dù không có định nghĩa chung, hầu hết 

các quy định đều có các yếu tố tương tự như mô tả hành vi là không mong muốn hoặc 
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không được chào đón, và có mục đích hoặc tác động là đe dọa, thù địch, hạ thấp, làm 

nhục hoặc xúc phạm.  

 Định nghĩa do Ban thư ký Liên Hợp Quốc đưa ra khá toàn diện, theo đó: QRTD 

TNLV là “bất kỳ hành vi tiếp cận tình dục không được chào đón, yêu cầu ân huệ về 

tình dục, hành vi hoặc cử chỉ bằng lời nói hoặc hành vi có tính chất tình dục, hoặc 

bất kỳ hành vi nào khác có tính chất tình dục có thể được mong đợi hoặc được coi là 

gây khó chịu hoặc làm nhục người khác, khi hành vi đó cản trở công việc, được làm 

thành một điều kiện tuyển dụng hoặc tạo ra môi trường làm việc đáng sợ, thù địch 

hoặc gây khó chịu” [64]. Chỉ thị 2006/54/EC của Hội đồng châu Âu về việc thực hiện 

nguyên tắc về cơ hội bình đẳng và đối xử bình đẳng giữa nam và nữ trong các vấn đề 

việc làm và nghề nghiệp (sửa đổi) định nghĩa: “QRTD khi xảy ra bất kỳ hình thức 

hành vi bằng lời nói, không bằng lời nói hoặc hành động không mong muốn nào có 

bản chất tình dục, với mục đích hoặc hậu quả là xâm phạm nhân phẩm của một người, 

đặc biệt là khi tạo ra môi trường đe dọa, thù địch, hạ thấp, làm nhục hoặc xúc phạm” 

[69]. So sánh với khái niệm của Ban thư ký Liên Hợp Quốc, khái niệm này nhấn mạnh 

vào nhân phẩm bị xâm hại của nạn nhân, nhưng chưa đề cập đến các quyền cơ bản 

khác và một nhược điểm khác của khái niệm này là thiếu hình thức thứ hai của QRTD 

là QRTD dạng đánh đổi (Quid Pro Quo). 

 Ở Việt Nam, một số học giả đã bắt đầu quan tâm nghiên cứu và đưa ra định 

nghĩa “quấy rối tình dục tại nơi làm việc”. Phạm Thị Thúy Nga (2016) định nghĩa 

theo hai cách. Định nghĩa thứ nhất tập trung vào các biểu hiện và hậu quả của hành 

vi, mô tả đó là “hành vi có tính chất tình dục, xúc phạm hoặc sỉ nhục tại nơi làm việc 

mà người nhận không mong muốn, chấp nhận, dẫn đến môi trường làm việc bất ổn, 

đáng sợ, thù địch và khó chịu”. Trong khi theo cách thứ hai bà đề xuất đây được xem 

là hành vi: “có tính chất tình dục xảy ra tại nơi làm việc mà người bị quấy rối không 

mong muốn: xúc phạm hoặc sỉ nhục đối với người bị quấy rối hoặc người bị quấy rối 

trên cơ sở hợp lý cho rằng đó là một điều kiện để có việc làm hoặc cơ hội đào tạo 

hoặc lợi ích khác” [70]. Cách này có ưu điểm hơn là chỉ ra thêm một hình thức khác 

là “quấy rối tình dục dạng đánh đổi”. Sau đó, tác giả Hà Thị Hoa Phượng (2017) đã 

nhận xét rằng khái niệm “quấy rối tình dục tại nơi làm việc” trong Dự thảo BLLĐ 

chưa rõ ràng, gây khó hiểu khi sử dụng các thuật ngữ “môi trường làm việc thù địch”, 

“hành động đơn lẻ có bản chất đáng kể”, “yêu cầu về tình dục”. Do đó, tác giả kiến 

nghị khái niệm này nên được quy định trong phần giải thích từ ngữ và bà đã đề xuất 

khái niệm “QRTD TNLV là việc dùng lời nói, hành vi mang tính thể chất hoặc tài liệu 

hình ảnh có tính chất tình dục không mong muốn và xúc phạm tới người nhận” 
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[71]. Về mặt pháp lý, khoản 9 Điều 3 BLLĐ năm 2019 quy định: “QRTD TNLV là 

hành vi có tính chất tình dục của bất kỳ người nào đối với người khác tại nơi làm việc 

mà không được người đó mong muốn hoặc chấp nhận” [72]. Tuy nhiên, khái niệm 

này cũng chưa đầy đủ và bao quát hết các hình thức của hành vi QRTD.  

 Trong khi một số ít học giả (Fitzgerald, L. F., & Lilia M. Cortina, Maira A. 

Areguin, Michelle J. Gelfand, Fritz Drasgow) nhận định: QRTD thường không liên 

quan đến sự hấp dẫn tình dục mà mang tính áp bức hoặc sỉ nhục, duy trì sự phân biệt 

giới tính. Họ phân QRTD TNLV thành 3 loại: cưỡng ép tình dục (Ràng buộc lợi ích 

công việc với việc tuân thủ yêu cầu tình dục), sự chú ý tình dục không mong muốn 

(các yêu cầu hẹn hò lặp đi lặp lại hoặc các hành vi quấy rối bằng lời nói hoặc thể chất) 

và quấy rối dựa trên giới tính (hành vi hoặc lời nói thể hiện thái độ xúc phạm, hạ thấp 

dựa trên giới tính của người đó và loại này chiếm phần lớn) [73] [74] [75]. Mặc dù có 

thể phân loại thành ba nhóm, theo nghiên cứu sinh, QRTD TNLV chủ yếu bao gồm 

hai hình thức chính: QRTD tạo ra môi trường thù địch (bao gồm sự chú ý mang tính 

tình dục và quấy rối dựa trên giới tính) và QRTD dạng đánh đổi (hay còn gọi là cưỡng 

ép tình dục). Tóm lại, QRTD TNLV có thể xuất phát từ sự dụ dỗ (dạng đánh đổi) 

nhưng cũng có thể là sự hạ thấp nhân phẩm (dạng tạo môi trường thù địch). Điểm 

khác biệt là QRTD tạo môi trường thù địch có thể liên quan đến nhiều thủ phạm và 

nạn nhân, không giống như QRTD dạng đánh đổi thường xảy ra giữa hai người [74]. 

Do đó, “quấy rối tình dục trong môi trường làm việc” nên được định nghĩa là: 

hành vi của bất kỳ người nào đối với người khác trong môi trường làm việc, bao gồm 

việc đưa ra đề nghị, gợi ý, yêu cầu hoặc ép buộc mang tính tình dục nhằm đổi lấy lợi 

ích, hoặc thực hiện các hành vi mang tính chất tình dục không được mong muốn, thể 

hiện dưới dạng lời nói, hành động hoặc bất kỳ hình thức nào khác, xâm phạm đến 

nhân phẩm, danh dự của con người, đồng thời tạo ra môi trường làm việc mang tính 

đe dọa, hạ nhục hoặc xúc phạm. Như vậy, QRTD TNLV là biểu hiện của các hành vi 

phân biệt đối xử dựa trên quyền lực hoặc tạo ra môi trường làm việc thù địch, đe dọa. 

QRTD được mô tả là một loạt các hành động liên quan đến việc quấy rối một người 

vì giới tính của họ và hành động đó có thể bao gồm những lời tán tỉnh tình dục không 

mong muốn, yêu cầu ân huệ tình dục, quấy rối bằng lời nói hoặc hành động có bản 

chất tình dục hoặc tạo ra môi trường làm việc thù địch. 

2.1.1.4. Bảo vệ quyền của người lao động 

Theo từ điển tiếng Việt, cụm từ “bảo vệ” được hiểu theo hai nghĩa là: “chống 

lại mọi sự xâm phạm để giữ cho luôn luôn được nguyên vẹn” hoặc “Bênh vực bằng lý 

lẽ để giữ vững ý kiến quan điểm” [63, tr. 40]. Nhóm tác giả Phạm Hồng Thái và 
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Nguyễn Thị Thu Hương (2012) đã đề xuất khái niệm bảo vệ quyền con người, quyền 

công dân là: “việc xác định các biện pháp pháp lý, các biện pháp tổ chức, cơ chế để 

bảo vệ con người, quyền công dân khi bị xâm phạm từ phía cơ quan công quyền, hay 

từ các chủ thể khác nhằm khôi phục các quyền đã bị xâm phạm” [76, tr. 2]. Theo tác 

giả Trần Nguyên Cường, “bảo vệ” là một phương thức, hình thức hoặc quy trình phối 

hợp hoạt động giữa các cơ quan, tổ chức, mục đích là để các chủ thể này thực hiện 

đầy đủ chức năng, nhiệm vụ và quyền hạn được giao, qua đó đạt được lợi ích chung. 

Quan điểm này khẳng định rằng quyền của cá nhân luôn đi kèm với nhu cầu được bảo 

vệ; nếu thiếu sự bảo vệ, một quyền chỉ còn ý nghĩa trên lý thuyết [77, tr. 38-39]. Trong 

khi tác giả Phan Thanh Hà (2024) định nghĩa “bảo vệ” theo cách ngắn gọn hơn, đó 

là: “trách nhiệm pháp lý của nhà nước trong việc ngăn chặn chống lại sự xâm hại 

quyền nhằm giữ gìn sự nguyên vẹn, loại bỏ sự xâm hại, khôi phục tình trạng ban đầu” 

[78, tr. 242].  

Còn nhóm tác giả Tường Duy Kiên và Nguyễn Thị Thanh Hải (2022) định 

nghĩa “bảo vệ” là: “nghĩa vụ và trách nhiệm của các cơ quan hành pháp, lập pháp 

và tư pháp hay các cơ quan khác phải thực thi tất cả các biện pháp bảo vệ các quyền 

quyết định và luật định, ngăn ngừa bất cứ sự chối bỏ, tước đi, phủ nhận hay vi phạm 

các quyền con người của cá nhân hay nhóm xã hội” [79]. Theo giáo trình Lý luận và 

pháp luật về quyền con người năm 2025: “bảo vệ quyền con người là việc hành động 

để ngăn chặn khả năng xảy ra và xử lý, trừng trị những vi phạm các quyền con người 

của một cá nhân hoặc một nhóm xã hội mà đã được pháp luật quốc tế, pháp luật quốc 

gia ghi nhận” [17, tr. 225].  

Từ việc tham khảo những định nghĩa trên, bảo vệ quyền của NLĐ được hiểu 

là: việc áp dụng các biện pháp pháp lý, tổ chức và cơ chế của nhà nước, các tổ chức 

khác nhằm phòng ngừa và xử lý các hành vi xâm phạm quyền, lợi ích hợp pháp của 

NLĐ; kịp thời trừng trị và khôi phục những quyền đã bị xâm hại, bảo đảm NLĐ được 

thụ hưởng đầy đủ và nguyên vẹn các quyền đã được pháp luật quốc tế và pháp luật 

quốc gia ghi nhận. 

2.1.1.5. Quyền của người lao động không bị quấy rối tình dục tại nơi làm 

việc và bảo vệ quyền của người lao động không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

Quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV là một quyền cụ thể phát sinh trong 

quan hệ lao động. Quyền này nhằm bảo đảm cho NLĐ được làm việc trong môi trường 

an toàn, lành mạnh, không bị xúc phạm, đe dọa hoặc xâm hại bởi những hành vi mang 

tính tình dục không mong muốn. Do đó, quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV là 

một phần thiết yếu của hệ thống quyền con người, thuộc nhóm các quyền kinh tế, xã 
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hội và văn hóa, được các quốc gia và cộng đồng quốc tế công nhận và đảm bảo thực 

hiện trong nhiều công ước quốc tế đa phương. Việt Nam có trách nhiệm phải thực 

hiện hoặc nội luật hóa những nội dung này vào pháp luật quốc gia, đồng thời đảm bảo 

rằng quyền này được thực thi trên thực tế.  

  Mối quan hệ giữa quyền nhân thân và quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV 

được xem xét dưới góc độ của cặp phạm trù mối quan hệ giữa cái chung và cái riêng 

của phép duy vật biện chứng. Theo đó, nếu quyền nhân thân là cái chung, phản ánh 

những giá trị cơ bản, phổ quát của một cá nhân cần được bảo vệ trong mọi lĩnh vực 

của đời sống xã hội thì quyền nhân thân trong quan hệ lao động là cái riêng, là sự cụ 

thể hóa của quyền nhân thân trong một lĩnh vực đặc thù (lĩnh vực lao động), nơi tồn 

tại những đặc điểm riêng trong quan hệ lao động và sự phụ thuộc giữa các chủ thể. 

Còn quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV là cái đặc thù, thể hiện ở một số điểm 

như (i) gắn với môi trường và điều kiện làm việc cụ thể; (ii) chịu sự chi phối của yếu 

tố quyền lực, thứ bậc và bất bình đẳng giới trong quan hệ lao động; (iii) vừa mang bản 

chất của quyền nhân thân, vừa gắn với việc bảo đảm an toàn, ổn định việc làm và cơ 

hội nghề nghiệp của NLĐ; (iv) Ngoài cơ chế bảo vệ chung của quyền nhân thân, 

quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV cần một chế bảo vệ đặc thù như phòng ngừa, 

phát hiện, xử lý nội bộ và trách nhiệm phòng ngừa chủ động của NSDLĐ. Vì vậy, 

quyền không bị QRTD TNLV không tách rời quyền nhân thân nói chung, mà là sự 

biểu hiện cụ thể hơn, sâu sắc hơn và làm phong phú thêm nội dung của quyền nhân 

thân trong những điều kiện đặc thù của quan hệ lao động. 

 Do đó, quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV là những bảo đảm pháp lý được 

ghi nhận trong pháp luật quốc tế và quốc gia nhằm xây dựng môi trường làm việc 

bình đẳng, an toàn và không có QRTD cho NLĐ. Khi bị xâm phạm, NLĐ có quyền 

yêu cầu áp dụng các cơ chế bảo vệ phù hợp, tiếp cận các biện pháp hỗ trợ và khắc 

phục, cũng như yêu cầu NSDLĐ và cơ quan có thẩm quyền kịp thời can thiệp, xử lý 

hành vi vi phạm. 

 Bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV hoàn toàn phù hợp với các giá 

trị đạo đức, văn hoá, tôn giáo và phong tục tập quán của người Việt. Xét về đạo đức, 

chuẩn mực đạo đức người Việt luôn đặt lên hàng đầu sự tôn trọng, lối sống thiện 

lương, tránh xa những hành vi gây tổn thương, hạ nhục người khác. QRTD đi ngược 

lại những chuẩn mực đạo đức và giá trị nhân văn cao đẹp đó, do vậy cần phải bị lên 
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án và loại bỏ. Xét về tôn giáo, tư tưởng “nam nữ thụ thụ bất thân” có nguồn gốc từ 

Nho giáo, được ghi chép trong sách Lễ Ký và kế thừa bởi Mạnh Tử [80], nhấn mạnh 

sự giữ gìn khoảng cách trong mối quan hệ giữa nam và nữ. Điều này hoàn toàn tương 

đồng với việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV, bao gồm việc tránh 

mọi hành vi đụng chạm cơ thể nhạy cảm, phô bày hình ảnh khiêu dâm nơi công sở. 

Hầu hết các tôn giáo lớn như Phật giáo, Công giáo, Hồi giáo đều đề cao sự bình đẳng, 

tôn trọng và yêu thương giữa con người. Mọi cá nhân đều xứng đáng được bảo vệ 

nhân phẩm, danh dự và quyền tự do thân thể. QRTD TNLV xâm phạm nghiêm trọng 

những quyền cơ bản này và bị nghiêm cấm trong giáo lý của các tôn giáo. Đặc biệt, 

Phật giáo răn dạy về hành vi ứng xử đúng mực, tôn trọng lẫn nhau, tránh tà dâm và 

những mối quan hệ bất chính. Nguyên tắc bình đẳng của Phật giáo cũng phản đối mọi 

hành vi tình dục mang tính cưỡng ép, trái với đạo lý. Xét về phong tục, tập quán, 

truyền thống văn hóa Việt Nam đề cao sự gắn kết cộng đồng, tinh thần tương thân 

tương ái “lá lành đùm lá rách”, “thương người như thể thương thân”. Bên cạnh đó, 

quan niệm “nam nữ thụ thụ bất thân” vẫn còn ảnh hưởng sâu sắc, cùng với sự coi 

trọng danh dự, nhân phẩm và phép lịch sự nơi công sở. Do đó, việc bảo vệ quyền của 

NLĐ khỏi bị QRTD là một hành động cấp thiết để duy trì và phát huy những giá trị 

văn hóa tốt đẹp này, góp phần xây dựng một môi trường làm việc lành mạnh và tôn 

trọng. 

Về mặt pháp lý, bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV được hiểu là: 

nghĩa vụ và trách nhiệm pháp lý của nhà nước, NSDLĐ, các tổ chức khác nhằm bảo 

đảm NLĐ không bị QRTD bằng các biện pháp phòng ngừa, xử lý và hỗ trợ, khắc phục 

nhằm ngăn ngừa, xử lý nghiêm hành vi vi phạm và khôi phục các quyền và lợi ích hợp 

pháp của nạn nhân bị xâm phạm. 

2.1.2. Đặc điểm và ý nghĩa về bảo vệ quyền của người lao động không bị 

quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

2.1.2.1. Đặc điểm 

Bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV là một quá trình phức tạp, đòi 

hỏi sự phối hợp của nhiều chủ thể khác nhau. Không chỉ giới hạn ở mối quan hệ giữa 

NLĐ và NSDLĐ, mà còn cần sự tham gia tích cực của các cơ quan nhà nước, tổ chức 

xã hội và cả cộng đồng. Để hiểu rõ hơn về tính chất của quá trình này, cần xem xét 

năm đặc trưng cơ bản: tính đa dạng, tính toàn diện, tính bảo mật, tính bình đẳng, không 

phân biệt đối xử và tính văn hoá - xã hội. 

Thứ nhất, tính đa dạng  
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Trước hết, tính đa dạng là đặc điểm nổi bật trong việc bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị QRTD. So với các lĩnh vực bảo vệ quyền con người khác, chủ thể quyền, 

chủ thể nghĩa vụ và cơ chế giải quyết vụ việc QRTD TNLV đa dạng hơn. Về chủ thể 

quyền, không chỉ NLĐ chính thức có hợp đồng lao động, mà cả những người đang 

được đào tạo, thực tập sinh và những cá nhân làm việc dưới sự điều hành của NSDLĐ 

đều được bảo vệ. Về giới tính, tất cả NLĐ, bất kể nam, nữ hay giới tính khác, đều có 

quyền được bảo vệ. Không gian bảo vệ cũng mở rộng, bao gồm cả môi trường làm 

việc trực tuyến và những nơi liên quan đến công việc. Về ngành nghề, mọi NLĐ, dù 

làm việc trong khu vực công, tư, chính thức hay phi chính thức, đều được bảo vệ. Chủ 

thể nghĩa vụ không chỉ là các cơ quan nhà nước, mà còn là các tổ chức phi chính phủ, 

tổ chức xã hội, doanh nghiệp và thậm chí cả NLĐ.  

Các vụ việc QRTD TNLV cần được giải quyết theo nhiều cơ chế khác nhau để 

nạn nhân lựa chọn theo từng trường hợp cụ thể, mức độ nghiêm trọng của vụ việc và 

ý chí mong muốn của nạn nhân. Đó có thể là hòa giải, giải quyết nội bộ, hoặc sử dụng 

các cơ chế chính thức như: xử lý ở các cơ quan quản lý hành chính nhà nước hoặc giải 

quyết vụ việc bằng con đường tố tụng tư pháp. Theo đó, các chủ thể có nghĩa vụ xây 

dựng, tổ chức thực hiện các biện pháp từ phòng ngừa, xử lý, hỗ trợ và khắc phục nhằm 

bảo vệ tốt quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV.  

Thứ hai, tính toàn diện 

Tính toàn diện trong bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV là nguyên 

tắc cốt lõi, yêu cầu sự kết hợp đồng bộ và đa chiều của nhiều yếu tố, dựa trên phương 

pháp tiếp cận dựa trên quyền con người, lấy NLĐ làm trung tâm. Tính toàn diện là sự 

kết hợp chặt chẽ của các biện pháp phòng ngừa, xử lý, khắc phục và hỗ trợ, tạo nên 

một mạng lưới hỗ trợ khép kín để bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. 

Trước hết, các quốc gia cần xây dựng một khung pháp lý đầy đủ, thống nhất, đồng 

bộ, khả thi và hiệu quả điều chỉnh về QRTD TNLV. Tuy nhiên, pháp luật chỉ có giá 

trị khi được thực thi hiệu quả trong môi trường làm việc thực tế, do đó, việc ban hành 

và thực thi tốt các chính sách nội bộ của doanh nghiệp vô cùng quan trọng, giúp các 

tổ chức điều chỉnh các quy định chung của pháp luật cho phù hợp với đặc thù văn hóa, 

quy mô và ngành nghề của mình, đồng thời thể hiện cam kết mạnh mẽ từ cấp quản lý 

cao nhất đối với việc xây dựng một môi trường làm việc an toàn và không có quấy 

rối. Bên cạnh khung pháp lý và chính sách, yếu tố con người đóng vai trò then chốt 

bằng cách tăng cường giáo dục và nâng cao nhận thức về phòng chống QRTD cho cả 

NLĐ, NSDLĐ, cá nhân thực thi pháp luật. Mặt khác, một hệ thống bảo vệ toàn diện 

không thể bỏ qua việc thiết lập các cơ chế hỗ trợ hiệu quả cho nạn nhân. Nạn nhân 
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với tư cách là chủ thể quyền xứng đáng được hỗ trợ và bảo vệ kịp thời chứ đó không 

phải là hệ quả của việc xử lý người vi phạm. Việc thiết lập các thủ tục khiếu nại, tố 

cáo an toàn, bảo mật, dễ tiếp cận, cùng với áp dụng các biện pháp khắc phục, dịch vụ 

hỗ trợ về y tế, tư vấn tâm lý, pháp lý là vô cùng cần thiết để giúp nạn nhân vượt qua 

những tổn thương và bảo vệ quyền lợi chính đáng của mình. Cuối cùng, yếu tố then 

chốt để đảm bảo tính toàn diện chính là việc xử lý các vụ việc QRTD một cách nghiêm 

minh, kịp thời và công bằng theo đúng quy định của pháp luật.  

Thứ ba, tính bảo mật 

Tính bảo mật là một thuộc tính pháp lý đặc trưng và có ý nghĩa khác biệt trong 

quá trình giải quyết các vụ việc QRTD TNLV so với các tranh chấp lao động hay dân 

sự thông thường. Đây là một yếu tố then chốt, đóng vai trò quyết định trong việc 

khuyến khích nạn nhân QRTD mạnh dạn lên tiếng và tạo điều kiện thuận lợi cho quá 

trình điều tra, xác minh và xử lý vụ việc một cách hiệu quả. Khi thông tin cá nhân của 

các bên liên quan được bảo vệ một cách nghiêm ngặt theo quy định của pháp luật, 

NLĐ sẽ cảm thấy an tâm hơn khi trình báo sự việc, không còn lo ngại về nguy cơ bị 

trả thù, kỳ thị, phân biệt đối xử hoặc những tác động tiêu cực khác đến danh dự và sự 

nghiệp của bản thân. 

Việc bảo đảm quyền riêng tư và bảo mật thông tin cho nạn nhân, người khiếu 

nại, tố cáo, cũng như người bị khiếu nại, tố cáo là trách nhiệm pháp lý mà các chủ thể 

có thẩm quyền giải quyết vụ việc phải tuyệt đối tuân thủ. Mọi hành động trong quá 

trình tiếp nhận, thu thập chứng cứ, điều tra và xử lý cần được thực hiện với sự thận 

trọng cao nhất, nhằm bảo vệ phẩm giá và quyền riêng tư của NLĐ. Việc tiết lộ thông 

tin cho những cá nhân hoặc tổ chức không có thẩm quyền hoặc không liên quan trực 

tiếp đến vụ việc là hành vi vi phạm, gây ra những hậu quả pháp lý nghiêm trọng và 

làm tổn hại đến quá trình giải quyết công bằng và khách quan. 

Thứ tư, tính bình đẳng, không phân biệt đối xử 

Tính bình đẳng và nguyên tắc không phân biệt đối xử giữ vai trò đặc biệt quan 

trọng trong việc bảo vệ nạn nhân bị xâm hại quyền nhân thân nói chung, cũng như 

nạn nhân của hành vi QRTD nói riêng. Điều này càng có ý nghĩa trong bối cảnh các 

vụ việc QRTD TNLV thường chịu tác động mạnh từ sự chênh lệch quyền lực và các 

định kiến giới, dễ làm sai lệch quá trình xem xét, xử lý vụ việc. 

Tính bình đẳng đòi hỏi mọi cá nhân, không phân biệt giới tính, độ tuổi, xu 

hướng tính dục, địa vị xã hội hoặc bất kỳ đặc điểm cá nhân nào khác, đều phải được 

đối xử công bằng, khách quan trong suốt quá trình giải quyết vụ việc QRTD. Nói cách 

khác, việc xử lý phải loại trừ mọi sự thiên vị hoặc ưu ái xuất phát từ những yếu tố cá 
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nhân không liên quan đến bản chất vụ việc. Cả người tố cáo và người bị tố cáo đều có 

quyền trình bày ý kiến, cung cấp chứng cứ và được xem xét vụ việc một cách công 

bằng, trên cơ sở quy định pháp luật và các chứng cứ xác thực. Bên cạnh đó, nguyên 

tắc không phân biệt đối xử còn đặt ra yêu cầu loại bỏ mọi hình thức kỳ thị, thành kiến 

và định kiến trong quá trình giải quyết vụ việc. Trong bối cảnh QRTD, yêu cầu này 

đặc biệt cần thiết nhằm ngăn chặn tình trạng đổ lỗi cho nạn nhân hoặc xem nhẹ tố cáo 

chỉ vì giới tính hay những đặc điểm cá nhân khác của người bị hại. Vì vậy, các quy 

trình điều tra và xét xử cần được xây dựng, thực hiện theo hướng nhạy cảm về giới, 

bảo đảm các định kiến giới không chi phối việc đánh giá chứng cứ cũng như việc đưa 

ra kết luận, phán quyết.  

Khi các cá nhân tin tưởng rằng vụ việc QRTD TNLV sẽ được giải quyết một 

cách công bằng, khách quan và không thiên vị, họ sẽ có xu hướng an tâm hơn khi tố 

giác hành vi vi phạm và củng cố niềm tin vào hệ thống pháp luật. Ngược lại, nếu quá 

trình xử lý thiếu bình đẳng và còn tồn tại sự phân biệt đối xử, điều đó không chỉ gây 

bất mãn mà còn làm suy giảm niềm tin vào công lý, đồng thời tạo điều kiện để các 

hành vi QRTD tiếp diễn. Do đó, bình đẳng và không phân biệt đối xử không chỉ là 

những nguyên tắc pháp lý cơ bản mà còn là nền tảng đạo đức và xã hội thiết yếu để 

bảo đảm việc giải quyết các vụ việc QRTD được thực hiện một cách hiệu quả và công 

bằng. 

Thứ năm, tính văn hoá - xã hội 

Việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV có sự khác biệt giữa các 

quốc gia, khu vực và nền văn hóa. Sự khác biệt này bắt nguồn từ những chuẩn mực 

xã hội và giá trị đạo đức khác nhau, làm cho việc xác định hành vi vi phạm, cách thức 

áp dụng các biện pháp bảo vệ từ phòng ngừa, xử lý và hỗ trợ nạn nhân cũng khác 

nhau. 

Theo lý thuyết “tương đối văn hóa”, không có một chuẩn mực đạo đức phổ 

quát cho tất cả các nền văn hóa [42, tr. 39]. Việc xác định định nghĩa “quấy rối tình 

dục tại nơi làm việc” phụ thuộc vào bối cảnh văn hóa cụ thể. Do đó, quan niệm về 

QRTD cũng mang tính tương đối. Ở những nền văn hóa đề cao sự riêng tư, như một 

số quốc gia phương Tây, hành vi chạm vào người khác không được phép, kể chuyện 

cười khiêu dâm, hay đưa ra những bình luận gợi ý đều có thể bị xem là hành vi QRTD. 

Ngược lại, ở một số nền văn hóa “cởi mở” hơn, những hành vi ôm hôn đôi khi được 

coi là biểu hiện của sự thân thiện, lời chào hỏi.  

Sự khác biệt về văn hóa cũng ảnh hưởng đến biện pháp phòng ngừa. Các quốc 

gia phương Tây thường chú trọng vào việc xây dựng quy tắc ứng xử rõ ràng, tổ chức 
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các buổi tập huấn bắt buộc và thiết lập các kênh báo cáo bí mật. Trong khi đó, ở nhiều 

nền văn hóa khác, biện pháp phòng ngừa ít mang tính quy định hơn, thay vào đó tập 

trung vào việc giáo dục đạo đức, đề cao sự tôn trọng lẫn nhau và duy trì các mối quan 

hệ xã hội tốt đẹp trong nội bộ tổ chức. Về biện pháp xử lý, một số nền văn hóa ưu tiên 

giải quyết các vụ việc QRTD thông qua hòa giải, kỷ luật nội bộ hoặc các biện pháp 

giáo dục, nhằm tránh ảnh hưởng đến uy tín của người vi phạm và nạn nhân. Trái lại, 

nhiều quốc gia có khung pháp luật chặt chẽ coi QRTD là một tội danh và áp dụng các 

chế tài nghiêm khắc như phạt tiền, sa thải hoặc thậm chí là truy tố hình sự. Cuối cùng, 

cách tiếp cận đối với các biện pháp hỗ trợ nạn nhân cũng phản ánh tính tương đối văn 

hóa. Ở một số nơi, nạn nhân được quan tâm, bảo vệ kịp thời như: nhận được sự hỗ trợ 

từ các tổ chức chuyên nghiệp, tư vấn tâm lý độc lập và hỗ trợ pháp lý. Tuy nhiên, ở 

các nền văn hóa đề cao sự hòa hợp, nạn nhân có thể phải đối mặt với áp lực giữ im 

lặng để tránh làm xáo trộn các mối quan hệ lao động hoặc gia đình. 

2.1.2.2. Ý nghĩa 

Bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD là vô cùng cần thiết, mang lại nhiều ý 

nghĩa quan trọng cho NLĐ, NSDLĐ, môi trường làm việc và cộng đồng xã hội. 

Thứ nhất, bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV trước hết là bảo vệ 

nhân phẩm và các quyền cơ bản của con người. Mọi cá nhân đều có quyền được tôn 

trọng về thân thể, tinh thần và được làm việc trong môi trường an toàn, lành mạnh. 

Hành vi QRTD TNLV xâm phạm trực tiếp đến nhân phẩm, gây tổn thương về tâm lý, 

sức khỏe, chất lượng cuộc sống và làm giảm hiệu quả làm việc của NLĐ. 

Thứ hai, môi trường làm việc không có QRTD góp phần tăng doanh thu và 

giảm chi phí cho doanh nghiệp. Nhân viên tập trung làm việc, cống hiến cho công ty 

giúp tăng năng suất và hiệu quả công việc. Đồng thời, những tổ chức có môi trường 

làm việc an toàn và lành mạnh sẽ không tốn các chi phí do QRTD gây ra như chi phí 

nghỉ việc, chi phí cho các vụ kiện tụng hoặc bồi thường, doanh thu bị giảm do mất 

hợp đồng, khách hàng tiềm năng. 

Thứ ba, tổ chức không có QRTD không phải chịu rủi ro pháp lý và duy trì uy 

tín tốt hơn. Doanh nghiệp có thể phải chịu trách nhiệm pháp lý nếu để xảy ra QRTD 

thường xuyên. Ngược lại, cơ quan, doanh nghiệp có môi trường làm việc an toàn và 

lành mạnh sẽ thu hút và giữ chân nhân tài tốt hơn. Đơn vị đó cũng sẽ có uy tín, hình 

ảnh đẹp hơn trong mắt khách hàng và đối tác, góp phần tăng cường năng lực cạnh 

tranh và phát triển bền vững. 

Thứ tư, bảo vệ quyền của NLĐ giúp thúc đẩy bình đẳng giới. QRTD là biểu 

hiện và nguyên nhân gây ra bất bình đẳng giới. QRTD không phải là hành vi cá nhân 
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đơn lẻ mà là hệ quả của một cấu trúc xã hội bất bình đẳng. QRTD thường xảy ra khi 

quyền lực được sử dụng để củng cố các chuẩn mực giới bất bình đẳng, như nam giới 

là người kiểm soát và phụ nữ bị coi là đối tượng tình dục. Bảo vệ tốt quyền của NLĐ 

không bị QRTD giúp phá vỡ các cấu trúc xã hội truyền thống, các định kiến xã hội 

bất lợi cho phụ nữ, tạo ra môi trường nơi giới tính không có vai trò quyết định. Từ đó, 

vai trò, tiếng nói của phụ nữ được khẳng định và giúp hạn chế tình trạng QRTD đối 

với lao động nữ hơn. 

Thứ năm, lên án và xử lý nghiêm minh các hành vi QRTD góp phần nâng cao 

ý thức cộng đồng, xây dựng văn hoá công sở lành mạnh. Mọi người hiểu được QRTD 

là hành vi sai trái, cần bị lên án và loại bỏ, ủng hộ cho nạn nhân, đồng thời thay đổi 

nhận thức cộng đồng về vai trò giới và quyền lực, giảm bớt sự dung túng cho các hành 

vi QRTD TNLV. Những quan niệm, định kiến xã hội lạc hậu dần dần được xóa bỏ. 

Thứ sáu, ngăn chặn QRTD góp phần bảo vệ sức khỏe cộng đồng và giảm thiểu 

gánh nặng cho hệ thống y tế. QRTD có thể dẫn đến các hậu quả sức khỏe nghiêm 

trọng cho nạn nhân, bao gồm thiệt hại thể chất, rối loạn tâm lý, trầm cảm, lo âu và rối 

loạn căng thẳng sau chấn thương cũng như các bệnh về tim mạch. 

2.1.3. Biện pháp bảo vệ quyền của người lao động không bị quấy rối tình 

dục tại nơi làm việc  

QRTD TNLV là một vấn nạn, vi phạm nghiêm trọng quyền con người và gây 

tổn hại sâu sắc đến nhân phẩm, sức khỏe, hạnh phúc, tự do của NLĐ. Hành vi này 

không chỉ xâm phạm đến quyền bất khả xâm phạm quyền con người cơ bản của cá 

nhân mà còn gây ảnh hưởng tiêu cực đến năng suất lao động, uy tín tổ chức, và rộng 

hơn là sự bình đẳng giới trong xã hội. Đây không chỉ là vấn đề đạo đức mà còn là một 

vấn đề pháp lý cấp bách đòi hỏi một hệ thống bảo vệ toàn diện. Một hệ thống bảo vệ 

hiệu quả cần được xây dựng trên ba trụ cột chính từ phòng ngừa, xử lý, đến hỗ trợ, 

khắc phục. Ba nhóm biện pháp này không tồn tại tách biệt, mà tương tác và hỗ trợ lẫn 

nhau nhằm tạo nên một cơ chế bảo vệ toàn diện.  

2.1.3.1. Biện pháp phòng ngừa quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

Theo định nghĩa trong Từ điển Black Law dictionary, biện pháp phòng ngừa 

(prevention) là ngăn chặn, cản trở, hoặc làm gián đoạn việc xảy ra của một hành động 

hoặc sự kiện [61, tr. 1307]. Phòng ngừa không đồng nghĩa với trừng phạt hay trả thù 

người vi phạm mà hướng đến ngăn chặn ngay từ đầu, tránh để một người bình thường 

rơi vào tình trạng thực hiện hành vi vi phạm và phải gánh chịu trách nhiệm pháp lý. 

Đây là biện pháp mang tính nhân đạo, tiến bộ xã hội, mang lại hiệu quả kinh tế khi 

hạn chế được các thiệt hại lớn hơn và giảm chi phí khắc phục hậu quả. Ở góc độ quản 
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lý, phòng ngừa là một kênh quản lý xã hội hiệu quả, giúp cơ quan chức năng kiểm 

soát tốt tình hình vi phạm [81, tr. 278-279]. Theo Giáo trình Tội phạm học, phòng 

ngừa là việc áp dụng đồng bộ nhiều biện pháp khác nhau để triệt tiêu nguyên nhân, 

điều kiện phát sinh hành vi vi phạm; từng bước hạn chế, đẩy lùi và tiến tới loại bỏ 

hoàn toàn hành vi này khỏi đời sống xã hội [82, tr. 201]. Từ đó có thể hiểu phòng 

ngừa QRTD TNLV là việc sử dụng hệ thống các biện pháp mang tính xã hội và tính 

nhà nước nhằm triệt tiêu nguyên nhân, điều kiện nảy sinh vi phạm, hướng tới loại trừ 

hành vi QRTD TNLV ra khỏi môi trường lao động. Các biện pháp phòng ngừa được 

phân thành hai nhóm dựa trên phạm vi và mức độ tác động. Biện pháp phòng ngừa 

chung là các biện pháp hướng tới loại trừ nguyên nhân, điều kiện chung của hành vi 

vi phạm, hạn chế khả năng phát sinh hành vi QRTD TNLV trong tương lai, chẳng hạn 

như hoạt động tuyên truyền, phổ biến pháp luật. Trong khi đó, biện pháp phòng ngừa 

riêng tập trung vào từng đối tượng, hoàn cảnh cụ thể nhằm loại trừ nguy cơ vi phạm 

ở từng trường hợp nhất định. Ví dụ nếu một nhân viên nam đã bị kỷ luật về hành vi 

QRTD TNLV mà tiếp tục có những lời nói tục tĩu, không phù hợp với đồng nghiệp 

nữ, doanh nghiệp nhanh chóng điều tra và giám sát chặt chẽ để phòng ngừa tái diễn 

hành vi. Để phòng ngừa hành vi QRTD TNLV một cách hiệu quả, cần kết hợp đồng 

bộ cả biện pháp phòng ngừa chung và phòng ngừa riêng.  

Nội dung phòng ngừa được triển khai thông qua hai hoạt động: (1) loại bỏ các 

nguyên nhân, điều kiện phát sinh vi phạm (khắc phục sơ hở trong quản lý nhà nước 

và xã hội, xây dựng môi trường làm việc lành mạnh, tăng cường tuyên truyền, giáo 

dục pháp luật). (2) nâng cao hiệu quả của công tác pháp luật và hiệu quả hoạt động 

của các cơ quan bảo vệ pháp luật (hoàn thiện hệ thống pháp luật hoàn chỉnh, thống 

nhất, đủ khả năng điều chỉnh các quan hệ xã hội và hoàn thiện các văn bản xử lý 

những trường hợp vi phạm) [82, tr. 205-207]. Dựa trên tham khảo nội dung của công 

tác phòng ngừa tội phạm trong Giáo trình tội phạm học trên, nghiên cứu sinh đã vận 

dụng và phát triển nội dung của biện pháp phòng ngừa QRTD TNLV cơ bản như sau: 

 - Ban hành hệ thống pháp luật thống nhất, đồng bộ và phù hợp để bảo vệ quyền 

của NLĐ không bị QRTD TNLV [83, tr. 156]; 

 - Ban hành quy chế, nội quy doanh nghiệp về phòng chống QRTD TNLV [36]; 

 - Tổ chức đào tạo, tập huấn nâng cao nhận thức cho NLĐ, NSDLĐ và các chủ 

thể thực thi pháp luật định kỳ; 

 - Tăng cường cơ sở vật chất (camera giám sát, không gian làm việc). 

Như vậy, biện pháp phòng ngừa được xem là tuyến đầu của quá trình bảo vệ 

NLĐ, có vai trò then chốt trong việc ngăn chặn vi phạm từ gốc, trước khi xảy ra, nên 
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cần được tiến hành thường xuyên, liên tục và có tính hệ thống. Mục tiêu là ngăn chặn 

hành vi vi phạm ngay từ đầu thông qua việc xây dựng, phổ biến quy tắc ứng xử, nói 

không với QRTD và hình thành mạng lưới bảo vệ toàn diện, được thực hiện bởi các 

chủ thể có nghĩa vụ. Nếu được thực hiện hiệu quả sẽ hạn chế tối đa vi phạm, giảm nhu 

cầu can thiệp bằng các biện pháp xử lý và trừng trị sau này. 

2.1.3.2. Biện pháp xử lý quấy rối tình dục tại nơi làm việc 

Các biện pháp xử lý đóng vai trò thiết yếu trong việc ngăn chặn vi phạm và 

khôi phục sự cân bằng đạo đức, chống lại hậu quả tiêu cực từ một môi trường không 

bị trừng phạt có thể ảnh hưởng nghiêm trọng đến nạn nhân và toàn xã hội. Xuất phát 

từ lý thuyết trừng phạt, mục tiêu của nhóm biện pháp này là khẳng định tính nghiêm 

minh của pháp luật thông qua việc trừng trị thích đáng để răn đe người vi phạm. Việc 

xử lý cần áp dụng không chỉ đối với người có hành vi QRTD mà còn với các chủ thể 

khác có liên quan, như vi phạm nghĩa vụ phòng ngừa, xử lý hoặc tiết lộ thông tin trái 

phép. Việc xử lý là cần thiết và then chốt để bảo vệ quyền của nạn nhân, ngăn chặn 

hành vi tái diễn, gửi đi thông điệp răn đe mạnh mẽ, và củng cố niềm tin vào hệ thống 

bảo vệ. Áp dụng chế tài xử lý phù hợp, kịp thời, công bằng và nghiêm minh đối với 

hành vi vi phạm. Mục tiêu là trừng trị người vi phạm, ngăn ngừa sự tái diễn và bảo vệ 

quyền lợi chính đáng cho nạn nhân. Biện pháp này không chỉ giới hạn ở xử lý kỷ luật 

lao động mà còn mở rộng sang các chế tài hành chính hoặc xem xét hình sự hoá đối 

với các hành vi QRTD có tính chất nguy hiểm cao, đi kèm với các biện pháp kinh tế 

(như bồi thường) và xã hội (như khiển trách, công khai). Đồng thời, khi thực hiện tốt 

biện pháp xử lý sẽ góp phần nâng cao mức độ bảo vệ cho hai biện pháp còn lại. Khi 

các biện pháp dân sự không thể bù đắp đầy đủ cho những tổn hại nghiêm trọng, và 

nạn nhân đã ủy thác quyền trừng phạt cho Nhà nước để đổi lấy sự bảo vệ. Do đó, Nhà 

nước có trách nhiệm phải ban hành và áp dụng các chế tài xử lý hành vi vi phạm một 

cách phù hợp, hiệu quả để đảm bảo tính răn đe cần thiết. 

Bên cạnh đó, biện pháp thanh tra, kiểm tra, giám sát của các tổ chức, cơ quan 

bên ngoài cũng góp phần quan trọng trong bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV. Nhằm đánh giá sự tuân thủ và thực thi của các cơ quan, doanh nghiệp về các 

quy định pháp luật phòng chống QRTD TNLV đã ban hành. Mục đích là tìm ra sai 

phạm để xử lý, đồng thời đảm bảo pháp luật được chấp hành nghiêm minh và triệt để, 

giúp ngăn ngừa, phát hiện và điều chỉnh kịp thời những thiếu sót, vi phạm. Do đó, vai 

trò của cơ quan quản lý nhà nước và tổ chức đại diện NLĐ tại cơ sở là rất quan trọng 

trong việc thanh tra, giám sát vi phạm. 

Nội dung cấu thành của biện pháp xử lý bao gồm: 
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- Quy trình tiếp nhận, xử lý rõ ràng, minh bạch, kịp thời, bảo đảm quyền được 

xét xử công bằng của cả nạn nhân và người bị tố cáo; 

 - Xử phạt nghiêm minh, đúng người đúng tội; 

 - Thực hiện tốt công tác thanh tra, giám sát thường xuyên. 

2.1.3.3. Biện pháp hỗ trợ và khắc phục cho nạn nhân bị quấy rối tình dục tại 

nơi làm việc 

Theo từ điển Black Law dictionary, biện pháp hỗ trợ (support) được hiểu là sự 

chu cấp hoặc duy trì đời sống, đặc biệt là các vật phẩm thiết yếu như thực phẩm, quần 

áo, nơi ở, và các nhu yếu phẩm khác giúp một người duy trì mức sống phù hợp với 

hoàn cảnh của mình [61, tr. 1578]. Theo nhóm tác giả Vũ Công Giao và Hoàng Anh 

Dũng (2024) định nghĩa biện pháp hỗ trợ cho nạn nhân là đảm bảo quyền tiếp cận của 

nạn nhân với các dịch vụ y tế, pháp lý và xã hội. Còn biện pháp khắc phục (remedy) 

được từ điển Black Law dictionary định nghĩa là phương tiện pháp lý để thực thi một 

quyền hoặc để ngăn chặn, sửa chữa, hoặc bồi thường cho việc vi phạm quyền đó [61], 

tr. 1407]. Hai biện pháp này là khác nhau nhưng có mối quan hệ tương hỗ với nhau, 

cùng nhằm mục đích giúp nạn nhân vượt qua khủng hoảng và phục hồi. Đây là nhóm 

biện pháp không thể thiếu trong hệ thống bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV. Mục tiêu là khôi phục tối đa quyền và lợi ích hợp pháp của nạn nhân, cả về 

vật chất lẫn tinh thần, nhằm đưa nạn nhân trở lại trạng thái ban đầu trước khi xảy ra 

vi phạm. Việc cung cấp hỗ trợ và khắc phục không chỉ nhằm mục đích đảm bảo tính 

phù hợp về mặt đạo đức mà còn bảo vệ tốt quyền con người cơ bản cho nạn nhân.  

Những biện pháp này xuất phát từ lý thuyết công lý bồi thường (compensatory 

justice), khẳng định rằng công lý chỉ thực sự được thực hiện khi nạn nhân được bù 

đắp và khôi phục. Các đặc điểm cốt lõi của công lý bồi thường là: Các bên được bình 

đẳng; Có thiệt hại do một bên gây ra; Biện pháp khắc phục nhằm mục đích khôi phục 

nạn nhân về tình trạng mà họ đã ở trước khi hành vi bất công xảy ra (đưa bên bị thiệt 

hại trở lại vị trí mà họ sẽ có nếu không có thiệt hại nào xảy ra) [84]. Để đạt được mục 

tiêu này, cần đảm bảo sự chắc chắn trong việc tính toán thiệt hại, tránh bồi thường quá 

thấp hoặc quá cao, nhằm tăng cường sự tôn trọng pháp luật và khả năng dự đoán. Hơn 

nữa, theo lý thuyết pháp luật và kinh tế, trách nhiệm bồi thường phải có chức năng 

răn đe hiệu quả. Điều này có thể đòi hỏi việc tăng mức bồi thường để người gây sai 

lầm không thể trốn tránh chi phí, thậm chí khiến biện pháp răn đe vượt quá mức bồi 

thường thực tế, công lý bồi thường xoay quanh nguyên tắc cốt lõi là sửa chữa sai lầm 

và khôi phục nạn nhân về trạng thái trước khi hành vi bất công xảy ra, dựa trên cơ sở 

các bên được đối xử bình đẳng và có thiệt hại do một bên gây ra. Đối với nạn nhân, 
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đặc biệt là những người bị QRTD TNLV, các biện pháp hỗ trợ và khắc phục phải 

được thực hiện một cách phù hợp, kịp thời và hiệu quả. Mục đích là bảo vệ quyền lợi 

chính đáng, giúp nạn nhân giảm bớt đau khổ, bù đắp thiệt hại, và đóng vai trò “chữa 

lành” để họ có thể tái hòa nhập cộng đồng và khôi phục cuộc sống sau khi phải chịu 

đựng những vi phạm nhân quyền nghiêm trọng mà hình phạt thông thường không 

tương xứng. 

Nhóm biện pháp này bao gồm hai thành tố: 

 - Biện pháp hỗ trợ bao gồm cung cấp tư vấn pháp lý, y tế và tâm lý và bảo vệ 

nạn nhân, người tố cáo khỏi bị trả thù.  

- Biện pháp khắc phục bao gồm việc bồi thường thiệt hại, phí luật sư cùng các 

chi phí tố tụng khác; buộc xin lỗi công khai, ban hành lệnh cấm hoặc mệnh lệnh của 

tòa án [84].  

Tóm lại, ba nhóm biện pháp phòng ngừa, xử lý, hỗ trợ và khắc phục tạo nên 

một vòng tròn khép kín bảo vệ NLĐ khỏi hành vi QRTD TNLV. Ba trụ cột này tác 

động qua lại, hỗ trợ và bổ sung lẫn nhau: một cơ chế xử lý nghiêm minh sẽ tăng cường 

tính răn đe của phòng ngừa, và việc khắc phục hiệu quả sẽ tạo niềm tin vào hệ thống, 

khuyến khích nạn nhân báo cáo. Chỉ khi thực hiện tốt cả ba khía cạnh này, chúng ta 

mới có thể xây dựng một hệ thống bảo vệ toàn diện, thực sự bảo vệ tốt quyền của 

NLĐ không bị QRTD TNLV cho mọi NLĐ. Ngoài ra, tùy thuộc vào quốc gia, điều 

kiện kinh tế, văn hóa - xã hội và tình hình vi phạm thực tế, mỗi quốc gia sẽ có sự lựa 

chọn và triển khai mức độ bảo vệ và các chế tài xử lý phù hợp để đạt được hiệu quả 

cao nhất. 

2.1.4. Chủ thể quyền, chủ thể có nghĩa vụ và nội dung cấu thành quyền 

của người lao động không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

2.1.4.1. Chủ thể quyền, chủ thể có nghĩa vụ bảo vệ quyền của người lao động 

không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc 

NLĐ là chủ thể chính có quyền yêu cầu bảo vệ khỏi các hành vi QRTD TNLV. 

NLĐ có thể xuất hiện dưới nhiều vai trò khác nhau như: nạn nhân bị QRTD, người 

chứng kiến hoặc NLĐ khác đang bị ảnh hưởng bởi môi trường làm việc thù địch. Vì 

vậy, bất kỳ ai bị ảnh hưởng hoặc chịu thiệt hại đều là chủ thể quyền, không phân biệt 

vị trí, chức vụ, giới tính, ngành nghề, tôn giáo, loại hợp đồng lao động, khu vực làm 

việc chính thức hay không chính thức. NLĐ, trong phạm vi luận án này, được hiểu 

theo nghĩa rộng, bao gồm mọi cá nhân thực hiện công việc cho NSDLĐ trên cơ sở 

hợp đồng hoặc thỏa thuận lao động, có hưởng lương và chịu sự quản lý, giám sát của 

NSDLĐ. Khái niệm này không chỉ giới hạn ở NLĐ chính thức có hợp đồng lao động 
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được pháp luật ghi nhận, mà còn mở rộng tới người làm việc trong khu vực phi chính 

thức, người học việc, thực tập sinh, tình nguyện viên, cũng như người đang tìm việc 

hoặc nộp đơn xin việc. Việc tiếp cận theo nghĩa rộng này là phù hợp với nội dung của 

Điều 2 Công ước số 190 của ILO, trong đó công nhận mọi cá nhân tham gia vào quá 

trình lao động hoặc tìm kiếm việc làm đều có quyền được bảo vệ khỏi QRTD TNLV. 

Mở rộng khái niệm “người lao động” vượt ra ngoài phạm vi hợp đồng chính thức 

phản ánh cách tiếp cận dựa trên quyền con người (rights - based approach) thay vì chỉ 

dựa trên quan hệ pháp lý lao động. Theo đó, mọi người tham gia hoặc có liên quan 

đến quá trình lao động đều là chủ thể cần được bảo vệ. 

Các chủ thể có nghĩa vụ tham gia bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV được xác định là cả hệ thống chính trị, bao gồm: thiết chế nhà nước và thiết 

chế phi nhà nước. Thiết chế nhà nước bao gồm các cơ quan như cơ quan lập pháp, cơ 

quan hành pháp và cơ quan tư pháp. Thiết chế phi nhà nước gồm tổ chức chính trị - 

xã hội, tổ chức xã hội, cơ quan truyền thông và cộng đồng doanh nghiệp. Các thiết 

chế nhà nước được quy định trong Hiến pháp, Luật tổ chức Quốc hội, Luật tổ chức 

Chính phủ, Luật tổ chức Tòa án nhân dân, Luật tổ chức Viện kiểm sát Nhân dân, Luật 

Tổ chức Chính quyền địa phương và Luật xử lý vi phạm hành chính hiện hành. Các 

thiết chế phi nhà nước được quy định trong Hiến pháp, BLLĐ, Luật Công đoàn, Điều 

lệ của các tổ chức đó.  

Thứ nhất, nhóm thiết chế nhà nước 

Cơ quan lập pháp:  

Quốc hội là cơ quan quyền lực nhà nước cao nhất, thực hiện quyền lập hiến, 

quyền lập pháp (Điều 69 Hiến pháp năm 2013). Theo quy định của Luật Tổ chức 

Quốc hội năm 2014, sửa đổi năm 2020, 2025, Quốc hội thảo luận, xem xét, thông qua 

dự án luật tại một hoặc nhiều kỳ họp Quốc hội căn cứ vào nội dung của dự án luật 

(Điều 5); Quốc hội giám sát tối cao việc tuân theo Hiến pháp, Luật và Nghị quyết của 

Quốc hội (Điều 6). Cụ thể là Quốc hội có quyền làm luật, sửa đổi các luật điều chỉnh 

hành vi QRTD TNLV, quy định các biện pháp pháp lý bảo vệ quyền lợi NLĐ, quyền 

và trách nhiệm của các chủ thể liên quan và quyền giám sát tối cao việc tuân theo 

Hiến pháp, Luật và Nghị quyết của Quốc hội. 

Cơ quan hành pháp:  

  Chính phủ là cơ quan hành chính nhà nước cao nhất của nước Cộng hòa xã hội 

chủ nghĩa Việt Nam, thực hiện quyền hành pháp, là cơ quan chấp hành của Quốc hội. 

Chính phủ quản lý xã hội bằng Hiến pháp và pháp luật, thực hiện nguyên tắc tập trung 

dân chủ; bảo đảm bình đẳng giới (Điều 1, Điều 5 Luật Tổ chức Chính phủ năm 2025). 
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Cụ thể, Chính phủ thống nhất quản lý nhà nước về thực hiện các chính sách xã hội, 

quyết định chính sách cụ thể nhằm bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp của NLĐ, NSDLĐ; 

tạo điều kiện xây dựng quan hệ lao động tiến bộ, hài hòa và ổn định, chỉ đạo và tổ 

chức thực hiện chính sách bảo đảm quyền bình đẳng nam, nữ; có biện pháp ngăn ngừa 

và chống mọi hành vi bạo lực, xúc phạm nhân phẩm đối với phụ nữ và trẻ em; tổ chức 

thực hiện các biện pháp phòng ngừa và đấu tranh, ngăn chặn các tệ nạn xã hội. 

Bộ Nội vụ là cơ quan của Chính phủ, có chức năng quản lý nhà nước về lao 

động, bình đẳng giới. Theo quy định khoản 19 Điều 2 Nghị định số 25/2025/NĐ-CP 

quy định chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn và cơ cấu tổ chức của Bộ Nội vụ thì Bộ có 

nhiệm vụ: “Hướng dẫn và tổ chức thực hiện chính sách, pháp luật về bình đẳng giới 

theo quy định của pháp luật; Chủ trì, phối hợp với các bộ, ngành, địa phương, tổ chức 

chính trị - xã hội và các cơ quan, tổ chức có liên quan thực hiện Tháng hành động vì 

bình đẳng giới và phòng ngừa, ứng phó với bạo lực trên cơ sở giới”. Những nhiệm 

vụ này được chuyển giao từ Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội (BLĐTBXH) từ 

ngày 01/3/2025. 

Uỷ ban Nhân dân các cấp là cơ quan hành chính nhà nước có thẩm quyền chung 

ở địa phương có nhiệm vụ: Tổ chức thi hành Hiến pháp, pháp luật ở địa phương; tổ 

chức thực hiện nghị quyết của Hội đồng nhân dân cùng cấp; bảo đảm điều kiện về cơ 

sở vật chất, nhân lực và các nguồn lực khác để thi hành Hiến pháp và pháp luật ở địa 

phương; Thực hiện nhiệm vụ, quyền hạn được phân cấp, ủy quyền và các nhiệm vụ, 

quyền hạn khác theo quy định của pháp luật… (Điều 16, 19, 23 Luật tổ chức chính 

quyền địa phương năm 2025). Chủ tịch Uỷ ban Nhân dân có thẩm quyền: “Lãnh đạo 

và điều hành công việc của Ủy ban nhân dân; Lãnh đạo, chỉ đạo việc thực hiện các 

nhiệm vụ thi hành Hiến pháp, pháp luật, các văn bản của cơ quan nhà nước cấp trên 

và của Hội đồng nhân dân, Ủy ban nhân dân cấp mình; kiểm tra và xử lý các vi phạm 

trong quá trình triển khai thực hiện Hiến pháp và pháp luật ở địa phương; Chỉ đạo 

việc thực hiện công tác thanh tra, kiểm tra, tiếp công dân, giải quyết khiếu nại, tố cáo, 

phòng, chống quan liêu, tham nhũng, tiêu cực, lãng phí trong hoạt động của bộ máy 

hành chính nhà nước và trong các hoạt động kinh tế - xã hội ở địa phương” (Điều 17, 

20, 23 Luật tổ chức chính quyền địa phương năm 2025). 

Cơ quan tư pháp:  

Tòa án nhân dân là cơ quan xét xử của nước Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt 

Nam, thực hiện quyền tư pháp. Trong các vụ án dân sự, Tòa án có chức năng giải 

quyết các tranh chấp liên quan đến QRTD TNLV trong trường hợp người bị quấy rối 
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cho rằng hành vi đó gây thiệt hại cho mình và họ muốn khởi kiện vụ việc dân sự để 

được bồi thường.  

Viện kiểm sát nhân dân, với chức năng kiểm sát hoạt động tư pháp, giám sát 

việc giải quyết các vụ án dân sự của Tòa án. Trong các vụ QRTD TNLV, Viện kiểm 

sát tham gia khi Tòa án tiến hành thu thập chứng cứ theo yêu cầu của đương sự, theo 

yêu cầu của Viện kiểm sát, hoặc khi Tòa án tự thu thập nếu xét thấy cần thiết, nhằm 

đảm bảo tính khách quan và tuân thủ pháp luật trong quá trình tố tụng. 

Thứ hai, nhóm thiết chế phi nhà nước 

Cơ sở pháp lý chính quy định về quyền và nghĩa vụ của các chủ thể là Hiến 

pháp năm 2013, BLLĐ năm 2019, Điều 85, Điều 86 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP 

và điều lệ của các tổ chức như sau: 

Tổ chức chính trị - xã hội 

Công đoàn Việt Nam là tổ chức chính trị - xã hội của giai cấp công nhân và 

NLĐ, được thành lập trên cơ sở tự nguyện, đại diện và bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp 

của NLĐ. Công đoàn tham gia xây dựng, thực hiện và giám sát các quy định về phòng 

chống QRTD, đồng thời tuyên truyền, vận động NLĐ nâng cao trình độ kỹ năng nghề 

nghiệp, chấp hành pháp luật. Công đoàn đóng vai trò đại diện bảo vệ quyền và lợi ích 

hợp pháp của NLĐ, hướng dẫn, tư vấn pháp lý và hỗ trợ thực hiện thủ tục khiếu nại, 

tố cáo khi xảy ra vi phạm. Công đoàn cũng đại diện NLĐ tham gia thương lượng, ký 

kết thỏa ước lao động tập thể, giám sát thực hiện các nội dung liên quan đến QRTD 

nếu được đưa vào thỏa thuận lao động. Ngoài ra, công đoàn còn phối hợp với cơ quan 

nhà nước để thực hiện thanh tra, kiểm tra việc tuân thủ pháp luật lao động, bảo vệ 

quyền lợi chính đáng cho NLĐ.  

Đoàn Thanh niên Cộng sản Hồ Chí Minh là tổ chức chính trị - xã hội của thanh 

niên Việt Nam, tập hợp những thanh niên ưu tú phấn đấu vì mục tiêu, lý tưởng của 

Đảng, là lực lượng xung kích bảo vệ quyền lợi của đoàn viên. Nhiệm vụ của Đoàn 

Thanh niên là cung cấp thông tin, tư vấn pháp luật cho nạn nhân QRTD là đoàn viên; 

hỗ trợ nạn nhân về mặt tinh thần, tâm lý; trao đổi thông tin, kinh nghiệm về công tác 

phòng chống QRTD giữa các tổ chức thanh niên. Ngoài ra, Đoàn phối hợp với các cơ 

quan nhà nước, tổ chức đoàn thể nhằm giáo dục, đào tạo và bảo vệ thanh thiếu niên 

không bị QRTD TNLV, cũng như tham gia giám sát, phản biện xã hội, bảo vệ quyền 

lợi chính đáng của thanh niên, đấu tranh chống lại các hành vi xâm phạm quyền lợi 

của NLĐ trẻ tuổi. 

Hội Liên hiệp Phụ nữ Việt Nam là tổ chức chính trị - xã hội đại diện cho quyền 

và lợi ích hợp pháp của lao động nữ, bảo vệ phụ nữ khỏi QRTD và đảm bảo bình đẳng 
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giới trong môi trường lao động. Hội phụ nữ thực hiện công tác tuyên truyền, giáo dục 

pháp luật, hỗ trợ tư vấn và trợ giúp pháp lý cho nạn nhân là phụ nữ thông qua những 

phương tiện truyền thông và hoạt động phổ biến pháp luật. Hội phụ nữ còn nghiên 

cứu, đề xuất các giải pháp nhằm phòng chống hiệu quả nạn QRTD; kiến nghị các cơ 

quan chức năng ban hành và hoàn thiện chính sách pháp luật về phòng chống QRTD 

TNLV; giám sát, phản biện các chính sách và việc thực thi các quy định về phòng 

chống QRTD TNLV. 

Các tổ chức xã hội:  

Các tổ chức xã hội hỗ trợ tư vấn pháp lý cho NLĐ, giúp nạn nhân tái hòa nhập 

cộng đồng, tìm kiếm việc làm mới, tổ chức các hoạt động tuyên truyền, giáo dục để 

nâng cao nhận thức cộng đồng về vấn đề QRTD, giúp mọi người hiểu rõ hơn về hành 

vi này và hậu quả của nó và tham gia vào việc vận động chính sách, đề xuất các giải 

pháp để phòng chống QRTD hiệu quả hơn. Ví dụ: Hội Luật gia, các tổ chức xã hội 

nghề nghiệp, các tổ chức phi chính phủ… 

Trong đó, tổ chức phi chính phủ đóng vai trò quan trọng trong việc bảo vệ 

quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV thông qua các hoạt động đa dạng từ tư vấn 

chính sách, nghiên cứu, giáo dục đến hỗ trợ trực tiếp cho nạn nhân, cụ thể như sau: 

 - Tham gia tư vấn và vận động chính sách nhằm đảm bảo các chính sách của 

nhà nước đáp ứng được nhu cầu và lợi ích của NLĐ trong vấn đề phòng chống QRTD. 

 - Thực hiện các chương trình khảo sát, nghiên cứu để nắm bắt tình hình, diễn 

biến và xu hướng của hành vi QRTD, từ đó đánh giá thực trạng và nhu cầu cần được 

bảo vệ của nạn nhân, góp phần đề xuất chính sách hoặc xây dựng các dự án can thiệp. 

 - Cung cấp các chương trình tập huấn, giáo dục về phòng chống QRTD, nâng 

cao nhận thức và kỹ năng cho NLĐ trong việc nhận diện, ngăn chặn và xử lý QRTD, 

đồng thời thúc đẩy bình đẳng giới trong cộng đồng. 

 - Nắm bắt nhu cầu thực tế của NLĐ, đặc biệt là lao động nữ, để phản ánh tiếng 

nói của họ trong các hội thảo tư vấn chính sách. 

Cơ quan truyền thông:  

Truyền thông đóng vai trò then chốt trong công cuộc phòng chống QRTD 

TNLV, thông qua việc phản ánh trung thực thực trạng, phổ biến chủ trương, chính 

sách của Đảng và Nhà nước, đồng thời định hướng dư luận và biểu dương những tấm 

gương tiêu biểu. Truyền thông giúp nâng cao nhận thức, thay đổi tư duy và hành động 

của cộng đồng, làm rõ các hình thức và tác hại của QRTD, từ đó tích cực hỗ trợ nạn 

nhân và phá vỡ những quan niệm sai lầm. Việc lan tỏa thông tin về hậu quả nghiêm 

trọng của QRTD giúp nâng cao ý thức phòng chống, hỗ trợ các cơ quan, doanh nghiệp 
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phát hiện và xử lý kịp thời. Đặc biệt, sự vào cuộc mạnh mẽ của báo chí tạo áp lực, 

thúc đẩy các cơ quan, doanh nghiệp giải quyết các vụ việc một cách nhanh chóng, 

công bằng và minh bạch hơn. 

Cộng đồng doanh nghiệp 

Để thực hiện nghĩa vụ này, các doanh nghiệp cần công khai tuyên bố QRTD là 

hành vi vi phạm pháp luật và bị nghiêm cấm, xây dựng và phổ biến chính sách phòng 

chống và quy trình giải quyết khiếu nại, tố cáo về QRTD một cách rõ ràng, dễ tiếp 

cận, đảm bảo các nguyên tắc nhanh chóng, bảo mật, bảo vệ nạn nhân và các bên liên 

quan. Đồng thời các doanh nghiệp cần tổ chức tuyên truyền rộng rãi về quy định 

phòng chống QRTD cho tất cả các cấp quản lý, nhân viên và đối tác; xây dựng và duy 

trì môi trường làm việc an toàn, lành mạnh, “nói không với quấy rối tình dục”; điều 

tra, giải quyết khiếu nại, tố cáo khi có yêu cầu; tích cực giám sát và loại bỏ các yếu 

tố, nguyên nhân gây ra QRTD; khuyến khích NLĐ báo cáo hành vi vi phạm; có hành 

động ngăn chặn ngay lập tức khi nhận khiếu nại, xử lý người vi phạm, bảo vệ và hỗ 

trợ nạn nhân kịp thời. 

Việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV đòi hỏi sự tham gia và 

phối hợp chặt chẽ của nhiều chủ thể khác nhau, từ cơ quan nhà nước, doanh nghiệp, 

các tổ chức chính trị - xã hội, tổ chức xã hội đến cơ quan truyền thông. Mỗi thiết chế 

đều có trách nhiệm và vai trò quan trọng trong việc tạo nên một môi trường làm việc 

an toàn, lành mạnh và không bị QRTD. Mặc dù mỗi cơ quan, bộ phận có trách nhiệm, 

nghĩa vụ khác nhau nhưng cần phối hợp đồng bộ với nhau để hình thành một hệ thống 

bảo vệ toàn diện và hiệu quả cho NLĐ, bảo đảm họ có môi trường làm việc an toàn, 

không bị QRTD. 

2.1.4.2. Nội dung cấu thành quyền của người lao động không bị quấy rối 

tình dục tại nơi làm việc  

Căn cứ vào tính chất, mức độ bảo vệ, có thể chia thành hai nhóm: (1) nhóm 

quyền thứ nhất tập trung vào việc phòng ngừa và bảo đảm một môi trường làm việc 

an toàn và không bị QRTD; (2) nhóm quyền thứ hai tập trung vào việc xử lý người vi 

phạm và hỗ trợ cho nạn nhân. 

(1) Nhóm quyền thứ nhất tập trung vào việc phòng ngừa và bảo đảm một môi 

trường làm việc an toàn và không bị quấy rối tình dục  

 - Quyền tự do cá nhân 

QRTD TNLV là một hành vi vi phạm quyền con người trong đó có quyền tự 

do và tự chủ của cá nhân. QRTD thường bao gồm những hành động, lời nói hoặc phi 

lời nói mang tính tình dục nhằm xúc phạm, đe dọa, hạ nhục người khác mà không 
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được người đó chấp nhận. Những hành động như vậy có thể làm suy giảm, hạn chế 

hoặc thậm chí tước đi quyền tự do và tự chủ của cá nhân, khiến họ bất an và mất khả 

năng lựa chọn. Nhiều nạn nhân bị QRTD, họ ngại tiếp xúc, sợ hãi ở những nơi đông 

người và luôn trong trạng thái đề phòng vì sợ bị quấy rối lần nữa. Họ bị hạn chế quyền 

tự do và sự thoải mái khi làm việc. Mặt khác, QRTD còn ảnh hưởng đến quyền tự do 

tình dục vì họ bị ép buộc thực hiện những hành vi tình dục không mong muốn với 

những người ở vị trí quyền lực cao hơn. Nếu họ không thực hiện những yêu cầu, đề 

nghị đó thì họ có nguy cơ bị trù dập, mất cơ hội hoặc mất việc làm. Trong khi pháp 

luật đều công nhận: mọi người đều có quyền tự do lựa chọn bạn tình, quyết định có 

tham gia hoạt động tình dục hay không. Quyền này đã được thừa nhận trong pháp luật 

của các quốc gia, các văn kiện nhân quyền quốc tế và các tuyên bố đồng thuận khác 

[85]. Như vậy, có thể hiểu quyền tự do tình dục là khả năng của một cá nhân kiểm 

soát bản thân trong phạm vi quan hệ tình dục [86]. 

 - Quyền được làm việc trong môi trường an toàn 

Mọi NLĐ đều có quyền làm việc trong một môi trường an toàn và không bị 

QRTD. Thế nhưng, tình trạng QRTD nơi công sở lại tiềm ẩn nguy cơ tạo ra một môi 

trường làm việc tiêu cực, bất an, ảnh hưởng không chỉ đến nạn nhân mà còn cả những 

người xung quanh. Theo đó, những người bị quấy rối thường xuyên trải qua cảm giác 

lo âu, sợ hãi, bất ổn và đánh mất sự tự tin. Tình hình càng trở nên trầm trọng hơn khi 

họ phải đối mặt với những lời chỉ trích, đổ lỗi, dẫn đến cái nhìn bi quan về môi trường 

làm việc, gây ra sự ức chế và khó chịu về mặt tâm lý. Đáng chú ý, nhiều người đã 

chọn giải pháp nghỉ việc để thoát khỏi tình trạng này do cảm thấy bất an, xấu hổ hoặc 

bị cô lập. Báo cáo về quấy rối và bạo lực tại nơi làm việc ở Canada năm 2022 đã chỉ 

ra rằng: “Hơn 80% nạn nhân đã tự nguyện rời bỏ công việc hiện tại hoặc chuyển sang 

một vị trí khác để tránh xa môi trường QRTD” [87, tr. 17]. 

QRTD gây ra sự nghi kỵ và làm suy yếu mối liên kết giữa các đồng nghiệp, 

ảnh hưởng đến quá trình lao động có tính tương tác cao. Sự bất an lan tỏa trong tập 

thể khi QRTD xảy ra thường xuyên, khiến những người không phải nạn nhân cũng lo 

sợ [88] [89]. Nghiên cứu của Spiliopoulou và Witcomb năm 2023 cho thấy nạn nhân 

nữ thường bị cô lập và đối xử bất công, đã góp phần làm xấu đi bầu không khí chung 

[90, tr. 1862]. Các hậu quả tiêu cực như cách ly (17%), tin đồn (10%) và chỉ trích vô 

căn cứ (17%) được nghiên cứu của Đại học Quốc gia Thụy Điển [88] chỉ ra, cho thấy 

môi trường làm việc dễ bị ức chế tâm lý, khiến NLĐ lo lắng và đề phòng lẫn nhau. 

 - Quyền không bị phân biệt đối xử về giới 
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QRTD TNLV có thể được xem một hình thức phân biệt đối xử dựa trên giới 

[49, tr. vii]. Việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD giúp chống lại các hành vi 

phân biệt, bảo vệ sự công bằng và quyền lợi cho mọi người. Thực vậy, QRTD gây ra 

hành vi đối xử khác biệt hoặc bất công với một người dựa trên giới tính của họ, dẫn 

đến bất bình đẳng trong cơ hội và quyền lợi. Một là, phụ nữ thường phải đối mặt với 

những lời tán tỉnh, hành vi tình dục không mong muốn hoặc phải chịu đựng một môi 

trường làm việc thù địch. Bà Catherine MacKinnon trong tác phẩm “quấy rối tình dục 

lao động nữ: Một trường hợp phân biệt đối xử về giới” năm 1979 đã chứng minh: 

“QRTD là một điều kiện làm việc theo nghĩa của Mục VII. Nó khiến công việc của 

phụ nữ trở nên khó khăn hơn rất nhiều” [9, tr. 210]. Phụ nữ có nguy cơ bị QRTD cao 

hơn nam giới và họ thường đối mặt với những yêu cầu tình dục và sự xao nhãng trong 

công việc. Điều này cản trở hiệu suất công việc bằng cách khiến phụ nữ phải chịu 

những áp lực vô hình hoặc đáp ứng các điều kiện tình dục hoặc nghỉ việc [36]. Trong 

khi những nhân viên nam khác không phải làm việc dưới những gánh nặng như vậy. 

Nhiều phụ nữ muốn thoát khỏi QRTD đã chọn nghỉ việc, do đó nó ảnh hưởng đến 

thâm niên và kinh nghiệm, gây bất lợi cho họ trong công việc [9, tr. 210]. Theo Quỹ 

Dân số Liên Hợp Quốc tại Việt Nam báo cáo: QRTD dai dẳng ngăn cản phụ nữ thăng 

tiến trong sự nghiệp và duy trì khoảng cách tiền lương so với nam giới [91]. Ngoài ra, 

điều này cũng đúng đối với dạng QRTD “đánh đổi”, nơi mà phụ nữ thường nhận 

những lời mời, gợi ý tình dục để đổi lấy những lợi ích trong công việc, điều mà nam 

giới không phải đối mặt và họ phải chấp nhận sự QRTD này như một phần công việc. 

Hơn nữa, QRTD dạng “đánh đổi” tạo ra sự đối xử phân biệt và bất công giữa những 

người được nhận ân huệ tình dục và những nhân viên khác, họ phải cố gắng nỗ lực 

nhiều hơn để được công nhận. Khi quyền lợi hoặc sự an toàn trong công việc được 

đưa ra tùy thuộc vào việc tuân thủ các nhu cầu tình dục, phụ nữ bị buộc phải đưa ra 

những lựa chọn mà nam giới thường không phải đối mặt. Điều này rõ ràng gây bất lợi 

cho phụ nữ dựa trên giới tính của họ, vì nó đưa ra một điều kiện cụ thể về giới tính 

vào công việc của họ. 

 Hai là, nam giới cũng có thể là nạn nhân bị QRTD TNLV. QRTD là một hình 

thức phân biệt đối xử dựa trên giới, bản dạng giới, biểu hiện giới tính hoặc xu hướng 

tính dục. Các cá nhân thuộc bất kỳ giới tính nào cũng có thể trở thành nạn nhân của 

QRTD [92]. Katherine M. Franke trong bài viết “What's wrong with sexual 

harassment?” năm 1997 đã chứng minh rằng nam giới cũng có thể bị chế giễu vì 

không đủ “nam tính”. Ông lập luận rằng QRTD là một hình thức phân biệt giới tính, 

không chỉ vì nó mang tính tình dục hay xảy ra giữa nam và nữ, mà vì nó duy trì và 
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củng cố các chuẩn mực giới tính, “nữ tính hóa” phụ nữ và “nam tính hóa” đàn ông. 

Do đó, QRTD xảy ra ngay cả giữa những người cùng giới tính nếu nó phản ánh hoặc 

duy trì các khuôn mẫu giới [93, tr. 693]. Sadie E. Larsen và cộng sự (2018) cũng đồng 

ý rằng QRTD không chỉ liên quan đến tình dục mà còn là cách thức củng cố địa vị xã 

hội dựa trên giới tính, đẩy phụ nữ vào vai trò thụ động và củng cố hình ảnh đàn ông 

là chủ thể quyền lực [94].  

 - Quyền bình đẳng 

QRTD TNLV là một hành vi vi phạm quyền bình đẳng giới, làm suy yếu hoặc 

tước đoạt cơ hội của phụ nữ trong môi trường lao động. Bất bình đẳng giới, với sự 

chênh lệch về cơ cấu và quyền lực xã hội, được xem là nguyên nhân cốt lõi dẫn đến 

QRTD. Các hình thức phân biệt đối xử khác có thể chồng chéo, làm gia tăng sự mất 

cân bằng quyền lực, tạo điều kiện cho hành vi QRTD [95]. Theo các chuyên gia, 

QRTD phá hoại sự bình đẳng bằng cách xâm phạm sự chính trực, phẩm giá và phúc 

lợi của NLĐ. Catherine MacKinnon khẳng định QRTD là sự vi phạm quyền bình đẳng 

kinh tế và xã hội của phụ nữ, xuất phát từ vai trò giới truyền thống và sự bất cân bằng 

quyền lực [9, tr. 116, 217]. Cách tiếp cận “bất bình đẳng” cho rằng QRTD duy trì 

những bất lợi xã hội đối với phụ nữ, đặc biệt là những người ở vị trí cấp dưới, buộc 

họ phải lựa chọn giữa việc chấp nhận yêu cầu không phù hợp hoặc từ bỏ cơ hội nghề 

nghiệp [9, tr. 7]. Bà MacKinnon đã chỉ ra mối liên hệ chặt chẽ giữa QRTD và bất bình 

đẳng kinh tế, xã hội, khi phụ nữ phụ thuộc vào kinh tế, QRTD trở thành công cụ duy 

trì sự bất bình đẳng. Ngoài ra, phụ nữ báo cáo bị QRTD ít có khả năng thăng tiến, mất 

cơ hội do môi trường làm việc kỳ thị [90, tr. 1854]. QRTD còn là biểu hiện của sự bất 

bình đẳng về quyền lực tại nơi làm việc, khi môi trường có chênh lệch quyền lực khiến 

cho việc một bên dễ dàng áp đặt các cách cư xử mang tính “tự nhiên” vào môi trường 

làm việc [96]. Tư tưởng gia trưởng, phổ biến ở các quốc gia châu Á như Việt Nam, 

tạo ra môi trường làm việc bất bình đẳng, nơi quyền lực trong tay nam giới tạo điều 

kiện cho QRTD. Những khu vực, ngành nghề có sự chênh lệch giới tính lớn thường 

xuyên xảy ra QRTD hơn, với phụ nữ làm công việc cấp thấp là mục tiêu. Quyền lực 

tại nơi làm việc bao gồm quyền lực tổ chức và quyền lực văn hóa, đan xen tác động 

tiêu cực đến lao động nữ, kìm hãm sự phát triển và gây khó khăn trong bảo vệ quyền 

[34, tr. 178]. Do đó, phụ nữ khó được đề bạt, nắm giữ vị trí lãnh đạo, đặc biệt trong 

xã hội mà cơ cấu và văn hóa vẫn do nam giới thống trị, ngay cả khi họ thành công về 

mặt học thuật [97]. Tóm lại, QRTD là vấn đề phức tạp, liên quan đến quyền lực, giới 

tính và định kiến xã hội, là rào cản đáng kể đối với việc hưởng quyền bình đẳng của 

NLĐ, góp phần duy trì hệ thống bất bình đẳng giới. 
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(2) Nhóm quyền thứ hai tập trung vào việc xử lý người vi phạm và hỗ trợ cho 

nạn nhân. 

 - Quyền được bảo vệ nhân phẩm (hay phẩm giá)  

QRTD là hành vi làm suy yếu phẩm giá con người, tổn thương lòng tự trọng 

và làm suy giảm giá trị của họ, thể hiện qua lời nói, cử chỉ hoặc hành động mang tính 

chất tình dục không mong muốn, cố tình làm nhục và hạ thấp đối phương, trái ngược 

với giá trị nhân phẩm mà mỗi cá nhân xứng đáng được hưởng. QRTD biến con người 

thành đối tượng tình dục và hạ thấp giá trị của họ. Điều 161 Cương lĩnh hành động 

Bắc Kinh năm 1995 khẳng định: “Trải nghiệm bị QRTD là sự xúc phạm đến phẩm 

giá của NLĐ và ngăn cản phụ nữ đóng góp tương xứng với khả năng của họ”. Ở nhiều 

nước châu Âu, nhân phẩm là yếu tố quan trọng cần bảo vệ trong các đạo luật chống 

QRTD TNLV. Ví dụ, pháp luật Pháp khẳng định QRTD là vi phạm nhân phẩm, và 

các nước như Litva, Hungary, Thụy Sĩ và Ý công nhận nhân phẩm là quyền hiến định. 

Mặc dù khái niệm “nhân phẩm” được công nhận rộng rãi, nhưng nó vẫn chưa được 

ghi nhận đầy đủ trong pháp luật chống QRTD của tất cả quốc gia. Ở một số khu vực, 

nhân phẩm được coi là một phần của bảo vệ nhân quyền, dẫn đến các chính sách 

nghiêm ngặt hơn chống lại QRTD và tập trung vào việc ngăn ngừa tổn hại đến nhân 

phẩm của cá nhân. Mặc dù, khái niệm “phẩm giá” rất phức tạp, được hiểu theo nhiều 

cách khác nhau, tùy thuộc vào phương pháp tiếp cận, bối cảnh và khu vực pháp lý. 

Theo Từ điển Black's Law Dictionary, phẩm giá là “trạng thái cao quý; trạng thái 

được tôn trọng” [61, tr. 522]. Còn theo Từ điển tiếng Anh Oxford, phẩm giá (dignity) 

được hiểu theo ba nghĩa: (1) thái độ điềm tĩnh và nghiêm túc đáng được tôn trọng; (2) 

tầm quan trọng và giá trị của một người khiến người khác tôn trọng họ; (3) ý thức về 

tầm quan trọng và giá trị của bản thân [98]. Còn từ điển tiếng Pháp, phẩm giá được 

định nghĩa là sự tôn trọng và không bị sỉ nhục [48, tr. 34]. Từ điển tiếng Việt định 

nghĩa nhân phẩm là “phẩm chất và giá trị con người” hoặc phẩm giá là “giá trị riêng 

của con người” [99].  

Theo Immanuel Kant, phẩm giá con người là: “giá trị hoặc địa vị bẩm sinh mà 

chúng ta không kiếm được và không thể mất đi” [6]. Kant nhấn mạnh rằng phẩm giá 

khác biệt với danh dự: nếu danh dự liên quan đến thứ bậc xã hội, thì phẩm giá là giá 

trị vốn có và bình đẳng của mỗi cá nhân, không phụ thuộc vào địa vị hay tầng lớp xã 

hội [100]. Kant cho rằng con người, với tư cách là những thực thể tự chủ về mặt đạo 

đức, xứng đáng được tôn trọng tuyệt đối. Nguyên tắc đạo đức cốt lõi trong triết học 

của Kant, “mệnh lệnh tuyệt đối” là một giá trị nội tại tất yếu mà mỗi con người sở 

hữu, yêu cầu chúng ta đối xử với nhân tính trong mỗi người như một mục đích tự 
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thân, không chỉ là phương tiện. Điều này đồng nghĩa với việc vi phạm quyền con 

người xảy ra khi con người bị đối xử như một công cụ, bị coi là phương tiện để đạt 

được mục tiêu của người khác, thay vì là mục tiêu tự thân của chính họ. Quyền con 

người tạo ra một không gian để cá nhân có thể sống một cuộc sống xứng đáng, tôn 

trọng phẩm giá của mình, và không bị xâm phạm quyền tự do hay các nhu cầu cơ bản 

của bản thân [101]. Kant mô tả phẩm giá như một giá trị nội tại, vô điều kiện và không 

thể so sánh được, không thể quy đổi. Quan niệm này về phẩm giá con người đặt nền 

tảng trên “luật đạo đức”, một mệnh lệnh tuyệt đối của lý trí, có phẩm giá và quyền 

tối thượng, đòi hỏi sự tôn trọng phẩm giá ở mọi người, bất kể họ là ai, bởi vì tất cả 

đều được cho là có năng lực và khuynh hướng tự chủ hợp lý [6]. 

Ở cấp độ quốc tế, khái niệm “phẩm giá” được khẳng định là một giá trị cốt lõi 

của nhân quyền, được ghi nhận trong nhiều văn kiện pháp luật quốc tế. Tuyên ngôn 

phổ quát về quyền con người năm 1948 khẳng định “Tất cả mọi người sinh ra đều 

được tự do và bình đẳng về phẩm giá và quyền lợi” (Điều 1). Theo ý nghĩa này, mọi 

người sinh ra đều có quyền được tôn trọng phẩm giá, bất kể nguồn gốc, giới tính hay 

bất kỳ sự khác biệt nào. Nó cũng bao hàm quyền tự chủ hoặc tự quyết, theo đó các cá 

nhân có quyền tự đưa ra quyết định về cách sống và làm việc của mình. Đây là một ý 

nghĩa chung được đưa ra cho khái niệm về phẩm giá, theo đó sự sỉ nhục hoặc hạ thấp 

phẩm giá được coi là vi phạm quyền cơ bản của con người. Trong phạm vi khu vực, 

Điều 1 của Chương 1 Hiến chương về các quyền cơ bản của Liên minh châu Âu 

(2000/C 364/01) nêu rõ: “Phẩm giá con người là bất khả xâm phạm. Nó phải được 

tôn trọng và bảo vệ” [102]. Theo quy định này, khái niệm về phẩm giá được hiểu là 

sự tôn trọng và không có hành vi làm nhục hoặc hạ thấp. Tòa án Hiến pháp Liên bang 

Đức giải thích thuật ngữ “phẩm giá con người” có nghĩa là quyền được xã hội công 

nhận và tôn trọng. Theo quy định của Hội đồng Hiến pháp Pháp, tôn trọng nguyên tắc 

nhân phẩm là một phần của sự toàn vẹn của nhân loại [103].   

Ở Việt Nam, tác giả Tường Duy Kiên và cộng sự (2024) đã xác định rõ vai trò 

của bảo vệ nhân phẩm là chức năng chủ yếu của quyền con người [104, tr. 14-15]. 

Tác giả Trần Thị Hồng Hạnh (2023) giải thích thêm nhân phẩm là một giá trị cốt lõi 

của con người, không thể tách rời khỏi mỗi cá nhân, thể hiện qua hai khía cạnh: (1) 

mỗi người đều sinh ra đã có quyền được tôn trọng nhân phẩm đơn thuần vì họ là con 

người; (2) để được người khác tôn trọng, mỗi cá nhân cần có hành vi, thái độ đúng 

mực và tôn trọng người khác [105, tr. 80-81]. Quan điểm này phù hợp với cách hiểu 

của các tổ chức quốc tế, khẳng định phẩm giá là giá trị cốt lõi của nhân quyền, không 

ai có quyền xâm phạm. 



67 

 

 

 

 - Quyền được hưởng tiêu chuẩn sức khỏe cao nhất  

“Sức khỏe” được Tổ chức Y tế thế giới định nghĩa là trạng thái khỏe mạnh về 

thể chất, tinh thần và xã hội, không bị yếu ớt hay không có bệnh tật. Đây được xem là 

một quyền không thể thiếu và là nền tảng để thực hiện các quyền khác [106, tr. 27]. 

Hành vi QRTD TNLV gây tổn hại nghiêm trọng đến quyền được hưởng tiêu chuẩn 

sức khỏe cao nhất của nạn nhân. Sức khoẻ ở đây bao gồm cả sức khoẻ về thể chất và 

tinh thần của NLĐ. Các khảo sát quy mô lớn tại Anh, Úc và Canada đều cho thấy 

những tác động tiêu cực đáng kể này. Cụ thể, khảo sát năm 2016 của Đại hội Công 

đoàn Anh ghi nhận 39% nạn nhân xấu hổ, 15% mất tự tin trong công việc và 9% chịu 

ảnh hưởng tiêu cực đến sức khỏe tinh thần, trong khi chỉ 3% ghi nhận tác động đến 

sức khỏe thể chất [51, tr. 24]. Tương tự, Báo cáo năm 2018 của Úc cho thấy 36% nạn 

nhân gặp vấn đề về sức khỏe tinh thần hoặc căng thẳng, 33% giảm lòng tự trọng và 

sự tự tin, và 19% ảnh hưởng đến sức khỏe thể chất và hạnh phúc [52]. Nghiên cứu 

năm 2022 tại Canada còn cho thấy gần 50% nạn nhân gặp vấn đề nghiêm trọng về 

giấc ngủ và cảm xúc, 47% chịu tác động tiêu cực đến cảm xúc và 34% bị ảnh hưởng 

nặng nề đến đời sống cá nhân và xã hội, với nhiều người trải qua căng thẳng, lo lắng 

kéo dài, trầm cảm, xu hướng sử dụng chất kích thích hoặc rượu, thậm chí có ý nghĩ tự 

tử [87, tr. 15]. Tổ chức Lao động Thế giới ước tính rằng QRTD TNLV là hành vi phổ 

biến, gây ra tác động tiêu cực nghiêm trọng đến sức khỏe tinh thần của NLĐ, và sự 

suy giảm năng suất liên quan đến trầm cảm và rối loạn lo âu khiến nền kinh tế toàn 

cầu thiệt hại 1 nghìn tỷ đô la mỗi năm [107]. Tại Việt Nam, báo cáo của BLĐTBXH 

cũng chỉ ra rằng nạn nhân QRTD thường phải đối mặt với suy giảm sức khỏe, rối loạn 

tâm lý và giảm năng suất lao động [108]. Nạn nhân bị ảnh hưởng tâm lý dài hạn và 

rất khó vượt qua [109]. Những hậu quả này không chỉ ảnh hưởng đến cuộc sống hiện 

tại mà còn có nguy cơ kéo dài sang các thế hệ sau [110, tr. 10].  

Bên cạnh đó, các nghiên cứu của các học giả trong và ngoài nước cũng chứng 

minh tương tự. Theo nghiên cứu định lượng của Diez - Canseco và cộng sự (2022) 

thống kê tỷ lệ trầm cảm ở những NLĐ bị QRTD là 26%, và họ có nguy cơ mắc chứng 

trầm cảm cao hơn 2,69 lần so với những người không bị quấy rối. Đáng chú ý, số lần 

bị QRTD càng cao thì mức độ trầm cảm càng nặng [111, tr. 13278]. Ngoài ra, theo 

nghiên cứu của các nhà tâm lý nổi tiếng trên thế giới, các nghiên cứu của Bernadette 

Baum, Darius K - S. Chan, Jody Heymann, Elyse Shaw, Fitzgerald và cộng sự đã báo 

cáo rõ ràng những tác động tiêu cực nghiêm trọng của QRTD đối với sức khỏe của 

nạn nhân. Cụ thể, nạn nhân thường gặp các vấn đề về thể chất như tăng huyết áp, đau 

đầu, rối loạn tiêu hóa và giảm cân [112] [113]. Theo nghiên cứu Bernadette Baum 
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(2019) cho thấy: phụ nữ bị ảnh hưởng các vấn đề sức khỏe nghiêm trọng hơn như tăng 

huyết áp, đau đầu và rối loạn tiêu hóa [1]. Về mặt tâm lý, họ cũng dễ mắc các chứng 

bệnh như lo âu, trầm cảm, mất ngủ [114] [115] và những sang chấn tâm lý khác [116] 

[117]. Còn theo kết quả điều tra xã hội học năm 2024 đã thực hiện ở 9 tỉnh, thành phố 

đại diện ở Việt Nam cho thấy hành vi QRTD TNLV gây ra thiệt hại cho sức khỏe của 

nạn nhân. Trong đó, ảnh hưởng đến tâm lý và tinh thần là nghiêm trọng nhất, tiếp theo 

là sức khỏe thể chất, phẩm giá, quyền tự do và cuối cùng là quyền bình đẳng giới. Chỉ 

có 34% NLĐ cho rằng QRTD gây thiệt hại về tài chính. Cụ thể, hơn 90% người tham 

gia khảo sát cho biết nạn nhân cảm thấy lo lắng, bất an, sợ hãi, tức giận, xấu hổ, lảng 

tránh, ngại giao tiếp và luôn trong trạng thái đề phòng. Hơn 80% cho rằng QRTD làm 

nạn nhân mất tập trung và giảm năng suất lao động. Khoảng hai phần ba số người 

được khảo sát trả lời rằng nạn nhân sẽ thay đổi hành vi, cảm xúc và trạng thái. Những 

hậu quả này không chỉ ảnh hưởng đến sức khỏe thể chất mà còn làm giảm chất lượng 

cuộc sống và khả năng làm việc của nạn nhân sau đó. QRTD, dù diễn ra trong thời 

gian ngắn hay kéo dài, đều để lại những tổn thương tâm lý sâu sắc và khó lành.  

Ngoài ra, dựa trên lý thuyết “kỳ thị xã hội” của Erving Goffman [118, tr. 13] 

giải thích được lý do nạn nhân bị QRTD thường có xu hướng thay đổi hành vi như 

chán nản, lo lắng, hoang man, thu mình lại và ngại tiếp xúc xã hội khi bị cộng đồng 

và xã hội kỳ thị, phân biệt đối xử. Lý thuyết của Goffman chỉ ra rằng xã hội thường 

xây dựng những chuẩn mực nhất định, và những cá nhân không đáp ứng hoặc đi lệch 

khỏi những chuẩn mực này có nguy cơ bị kỳ thị và phân biệt đối xử. Trong trường 

hợp nạn nhân bị QRTD, thay vì được nhìn nhận là người bị tổn thương, họ có thể bị 

đổ lỗi, bị nghi ngờ về phẩm hạnh và khó được thăng tiến sau đó. Những tác động này 

không chỉ dừng lại ở bề ngoài mà còn ăn sâu vào tâm lý của nạn nhân, gây ra những 

tổn thương tinh thần sâu sắc. Nhiều nạn nhân cảm thấy xấu hổ, tội lỗi (dù không có 

lỗi), lo lắng, trầm cảm, và mất đi niềm tin vào bản thân và những người xung quanh. 

Việc thu mình lại và ngại tiếp xúc là một cơ chế tự vệ để tránh né những tổn thương 

tiềm ẩn từ sự kỳ thị và phân biệt đối xử mà họ lo sợ sẽ phải đối mặt. 

 - Quyền được bảo vệ bí mật thông tin cá nhân 

Quyền được bảo vệ bí mật thông tin cá nhân của nạn nhân và người tố cáo 

trong các vụ việc QRTD là một nguyên tắc pháp lý then chốt, cấu thành một phần 

không thể tách rời của quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Nguyên tắc này có 

vai trò quan trọng trong việc xây dựng một môi trường an toàn và tin cậy, khuyến 

khích nạn nhân mạnh dạn trình báo sự việc, từ đó thúc đẩy quá trình điều tra, xác minh 

và xử lý vụ việc một cách hiệu quả. Tính bảo mật được xem là “trái tim” của quá 
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trình giải quyết, bởi lẽ các thông tin cá nhân liên quan đến QRTD TNLV là những 

“dữ liệu nhạy cảm”, ảnh hưởng trực tiếp và sâu sắc đến danh dự, nhân phẩm - những 

giá trị cơ bản nhất của con người. Nạn nhân, người làm chứng và người tố cáo QRTD 

có quyền yêu cầu và được bảo đảm bí mật thông tin cá nhân trong suốt quá trình điều 

tra và giải quyết vụ việc. Thông tin liên quan đến vụ việc, bao gồm danh tính của các 

bên, nội dung tố cáo, các chứng cứ thu thập được và diễn biến của quy trình xử lý, 

phải được bảo mật tuyệt đối và chỉ được tiếp cận bởi những cá nhân có thẩm quyền 

và trách nhiệm trực tiếp giải quyết vụ việc.  

Trách nhiệm bảo vệ bí mật thông tin này thuộc về mọi chủ thể có liên quan, từ 

người chứng kiến, người tiếp nhận thông tin ban đầu cho đến các cá nhân tham gia 

vào quá trình điều tra và xử lý vụ việc. Các chủ thể này có nghĩa vụ pháp lý phải đảm 

bảo rằng thông tin cá nhân của nạn nhân và người khiếu nại, tố cáo không bị tiết lộ 

cho bất kỳ bên thứ ba nào nếu không có sự đồng ý hợp pháp của họ. Việc tuân thủ 

nguyên tắc bảo mật giúp ngăn chặn nguy cơ rò rỉ thông tin, tránh gây ra những lời 

đàm tiếu tiêu cực, sự kỳ thị, hành vi trả thù đối với nạn nhân, đồng thời bảo vệ danh 

tiếng của người bị tố cáo trong trường hợp các cáo buộc chưa được chứng minh. Ngoài 

ra, việc bảo vệ thông tin cá nhân là kiến tạo một không gian làm việc an toàn, nơi nạn 

nhân có thể tự do bày tỏ sự thật mà không lo sợ những hậu quả tiêu cực, từ đó tạo 

động lực và điều kiện thuận lợi cho việc điều tra và xử lý các vụ việc một cách nhanh 

chóng, khách quan và công bằng. 

 - Quyền khiếu nại, tố cáo 

Quyền khiếu nại, tố cáo về QRTD TNLV có ý nghĩa đặc biệt quan trọng trong 

việc bảo vệ nạn nhân và duy trì môi trường lao động an toàn, lành mạnh. Khiếu nại là 

việc công dân, cơ quan, tổ chức yêu cầu cơ quan có thẩm quyền xem xét lại các quyết 

định, hành vi hành chính hoặc quyết định kỷ luật liên quan đến QRTD TNLV khi có 

căn cứ cho rằng quyết định hoặc hành vi đó là trái pháp luật, xâm phạm quyền, lợi ích 

hợp pháp của mình. Trong khi đó, tố cáo là việc cá nhân báo cho cơ quan, tổ chức 

hoặc người có thẩm quyền biết về hành vi QRTD mà mình biết, chứng kiến hoặc có 

căn cứ xác định, khi hành vi đó gây thiệt hại hoặc đe dọa gây thiệt hại đến quyền, lợi 

ích hợp pháp của NLĐ, cơ quan hoặc tổ chức. Mặc dù là hai cơ chế pháp lý khác nhau, 

khiếu nại và tố cáo đều hướng đến mục đích chung là phát hiện, ngăn chặn, xử lý hành 

vi vi phạm, buộc người vi phạm phải chịu trách nhiệm trước pháp luật, đồng thời bảo 

vệ và khôi phục quyền, lợi ích hợp pháp của người bị xâm hại. Khi xảy ra QRTD 

TNLV, không chỉ nạn nhân mà cả người chứng kiến cùng các cá nhân, cơ quan, tổ 

chức có liên quan cũng có thể thực hiện quyền khiếu nại hoặc tố cáo đến NSDLĐ, 
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người đại diện của họ hoặc cơ quan nhà nước có thẩm quyền để yêu cầu can thiệp và 

giải quyết. 

 - Quyền được tiếp cận các biện pháp khắc phục 

 Quyền được tiếp cận các biện pháp khắc phục là một quyền chính đáng được 

hưởng của nạn nhân. Vì họ phải chịu đựng những tổn thất về thể chất, tinh thần và 

danh dự do hành vi của kẻ quấy rối gây ra. Do đó, các cá nhân và tổ chức có thẩm 

quyền cần áp dụng các biện pháp khắc phục phù hợp để bảo vệ, khôi phục quyền lợi 

cho nạn nhân, ngăn chặn hành vi vi phạm tái diễn và trừng trị thích đáng người vi 

phạm. Tùy thuộc vào điều kiện chính trị, kinh tế và xã hội của từng quốc gia, các biện 

pháp khắc phục và bồi thường sẽ khác nhau. Khuyến nghị chung số 206 của ILO đã 

đưa ra các biện pháp khắc phục lý tưởng mà các quốc gia nên áp dụng, bao gồm: 

“quyền chấm dứt hợp đồng lao động có bồi thường, phục hồi chức vụ, bồi thường 

thiệt hại thích hợp, lệnh yêu cầu thực hiện các biện pháp ngăn chặn hành vi vi phạm 

và thay đổi chính sách, thông lệ, cũng như phí và chi phí pháp lý theo pháp luật và 

thông lệ quốc gia” (Điều 14) [119]. 

 Thuật ngữ bồi thường thiệt hại (Redress), theo Từ điển tiếng Anh Oxford, là 

hành động khôi phục một cái gì đó về trạng thái thích hợp hoặc trước đây. Nó cũng 

bao gồm việc đền bù cho một vi phạm pháp luật hoặc mất mát. Mục đích bồi thường 

nhằm hàn gắn, khôi phục lại mối quan hệ đạo đức và tình trạng công bằng đã bị phá 

vỡ giữa các thành viên trong xã hội [84]. Bồi thường thiệt hại là một nội dung quan 

trọng trong các biện pháp khắc phục, bao gồm bồi thường thiệt hại về vật chất và tinh 

thần. Mức bồi thường, tiêu chí xác định và chủ thể có trách nhiệm bồi thường cũng 

khác nhau giữa các quốc gia. Một số quốc gia quy định cả NSDLĐ, người vi phạm và 

nhà nước đều có nghĩa vụ bồi thường, trong khi Việt Nam chỉ quy định người vi phạm 

có nghĩa vụ này. Để phát sinh quyền yêu cầu bồi thường thiệt hại, cần đáp ứng các 

điều kiện sau: 

 - Có thiệt hại xảy ra: Thiệt hại là những tổn thất thực tế, do việc xâm phạm 

đến sức khỏe, danh dự, uy tín, tài sản của người đó, bao gồm thiệt hại về vật chất (chi 

phí cứu chữa, thu nhập bị mất, v.v.) và thiệt hại về tinh thần (đau khổ, tổn thương tâm 

lý). Thiệt hại vật chất có thể dễ dàng nhận biết và đo lường, tính toán bằng con số cụ 

thể trong khi thiệt hại tinh thần thường mang tính chủ quan, khó xác định bằng một 

con số định lượng chính xác nên một số quốc gia thường đưa ra những tiêu chí cơ bản 

để xác định. 

 - Hành vi gây thiệt hại là hành vi trái pháp luật: Hành vi QRTD TNLV có thể 

bị xử lý theo nhiều ngành luật khác nhau, tùy thuộc vào quy định của từng quốc gia. 
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 - Có mối quan hệ nhân quả giữa thiệt hại và hành vi trái pháp luật: Thiệt hại 

phải là kết quả tất yếu của hành vi xâm phạm, và ngược lại, hành vi xâm phạm là 

nguyên nhân gây ra thiệt hại. Về mặt thời gian, hành vi QRTD xảy ra trước, thiệt hại 

của nạn nhân xảy ra sau. 

2.2. CƠ SỞ PHÁP LÝ VỀ BẢO VỆ QUYỀN CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG 

KHÔNG BỊ QUẤY RỐI TÌNH DỤC TẠI NƠI LÀM VIỆC 

2.2.1. Quy định pháp luật quốc tế về bảo vệ quyền của người lao động 

không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

2.2.1.1. Quy định pháp luật về phòng ngừa quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

 Trong bối cảnh toàn cầu hóa, vấn đề QRTD TNLV trở thành một vấn đề nóng, 

có tính chất toàn cầu xuyên quốc gia, đòi hỏi sự chú ý và hành động quyết liệt từ cộng 

đồng quốc tế. Pháp luật quốc tế đã thiết lập nhiều quy định, quy tắc, nhấn mạnh công 

tác phòng ngừa, ngăn chặn và xoá bỏ QRTD TNLV, nhằm đảm bảo quyền được làm 

việc trong môi trường an toàn và lành mạnh cho mỗi NLĐ. Bước đi đầu tiên và quan 

trọng nhất là việc các công ước quốc tế đã định nghĩa và phân loại rõ ràng các hình 

thức QRTD TNLV, quy định nghĩa vụ của Chính phủ, NSDLĐ có trách nhiệm xây 

dựng môi trường làm việc an toàn, không có QRTD như sau: 

(1) Công ước về phân biệt đối xử trong việc làm và nghề nghiệp số 111 năm 

1958 (Công ước số 111) và các khuyến nghị của Uỷ ban Công ước 

Công ước số 111 của ILO năm 1997, mà Việt Nam tham gia vào ngày 

7/10/1997, đã đặt nền móng cho việc định nghĩa và nhận diện các hành vi QRTD. 

Theo Ủy ban chuyên gia của ILO (CEACR) đã đưa ra định nghĩa bằng cách liệt kê về 

các hành vi QRTD là: “Bất kỳ lời lăng mạ hoặc nhận xét, trò đùa, ám chỉ và bình luận 

không phù hợp nào về trang phục, vóc dáng, tuổi tác, hoàn cảnh gia đình, v.v. của 

một người; thái độ hạ thấp hoặc gia trưởng có hàm ý tình dục làm suy yếu phẩm giá; 

bất kỳ lời mời hoặc yêu cầu không mong muốn nào, ngầm hoặc rõ ràng, bất kể có kèm 

theo lời đe dọa hay không; bất kỳ ánh nhìn hoặc cử chỉ dâm ô nào liên quan đến tình 

dục; và bất kỳ tiếp xúc cơ thể không cần thiết nào như chạm vào, vuốt ve, véo hoặc 

tấn công” [46, tr. 20-21]. Đồng thời, các hành vi này phải đáp ứng điều kiện sau: 

“Được coi là một điều kiện để được tuyển dụng hoặc là điều kiện tiên quyết để được 

tuyển dụng; ảnh hưởng đến các quyết định được đưa ra trong lĩnh vực này hoặc gây 

phương hại đến hiệu suất nghề nghiệp; làm nhục, xúc phạm hoặc đe dọa người phải 

chịu đựng những hành vi như vậy” [120, tr. 43]. Trong nhiều năm qua, Ủy ban Công 

ước đã liên tục bày tỏ quan điểm rằng QRTD, như một biểu hiện nghiêm trọng của 

phân biệt đối xử giới và vi phạm nhân quyền, cần được ngăn chặn và loại bỏ. Xét đến 
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mức độ nghiêm trọng của hành vi, Ủy ban nhắc lại tầm quan trọng của việc thực hiện 

các biện pháp hiệu quả để ngăn ngừa và cấm QRTD TNLV. Các biện pháp như vậy 

phải giải quyết cả QRTD trao đổi và QRTD tạo môi trường thù địch. 

(2) Công ước về xóa bỏ mọi hình thức phân biệt chống lại phụ nữ (CEDAW) 

năm 1979 và các khuyến nghị của Uỷ ban Công ước  

Mặc dù QRTD và bạo lực đối với phụ nữ không được đưa vào nội dung của 

Công ước nhưng từ năm 1992, Khuyến nghị chung số 19 đã được Ủy ban xóa bỏ phân 

biệt đối xử với phụ nữ (sau đây gọi là “Ủy ban CEDAW”) đã thông qua. Lần đầu tiên, 

định nghĩa QRTD được quy định là một hình thức bạo lực đối với phụ nữ (khoản 17 

Điều 11). Thêm vào đó, Đoạn 7 Khuyến nghị chung số 19 đã quy định “bạo lực trên 

cơ sở giới, trong đó làm suy yếu hoặc tước đoạt các quyền và tự do cơ bản của phụ 

nữ, là phân biệt đối xử. Các quyền và sự tự do đó gồm có quyền được bảo vệ bình 

đẳng theo pháp luật, quyền đạt tới mức cao nhất có thể được về sức khoẻ thể chất và 

tinh thần, quyền có những điều kiện làm việc đúng đắn và thuận lợi…”. Như vậy, bạo 

lực trên cơ sở giới là một hình thức phân biệt đối xử làm hạn chế nghiêm trọng khả 

năng của phụ nữ trong việc hưởng các quyền và tự do trên cơ sở bình đẳng với nam 

giới. 

Khuyến nghị chung số 19 cũng định nghĩa rõ: “QRTD bao gồm những hành vi 

tình dục không mong muốn như sự đụng chạm thân thể, theo đuổi tán tỉnh, những 

nhận xét mang màu sắc tình dục, đưa ra các văn hóa phẩm khiêu dâm và đòi hỏi tình 

dục, bất kể bằng lời hay bằng hành động. Những cư xử như vậy có thể làm nhục phụ 

nữ và có thể gây nguy cơ về an toàn và sức khỏe cho họ. Nó mang tính chất phân biệt 

đối xử khi người phụ nữ đó có những cơ sở xác đáng để tin rằng sự phản đối của mình 

sẽ gây bất lợi cho bản thân về vấn đề việc làm, kể cả tuyển dụng và thăng tiến, hoặc 

khi cách cư xử như vậy tạo ra một môi trường thù địch ở nơi làm việc” (Khoản 18 

Điều 11) [121]. Dựa trên định nghĩa này, đối tượng điều chỉnh của Công ước chỉ 

hướng tới phụ nữ nên khái niệm QRTD TNLV chưa bao quát, đầy đủ so với khái niệm 

ở các tổ chức quốc tế khác. Tuy nhiên, khái niệm QRTD này trình bày được 2 hình 

thức của QRTD là QRTD tạo ra môi trường làm việc thù địch và QRTD dạng đánh 

đổi và các biểu hiện đa dạng của QRTD để dễ nhận biết và xử lý. 

(3) Công ước số 190, Công ước số 191 của ILO và Khuyến nghị số 206 

Công ước số 190 không định nghĩa riêng QRTD mà lồng ghép nó vào định 

nghĩa rộng hơn về “bạo lực và quấy rối trên cơ sở giới” (Xem Điều 1(a)) [66]. Như 

vậy, QRTD được xem là một dạng của bạo lực và quấy rối trên cơ sở giới, nhằm vào 

NLĐ do giới tính hoặc xu hướng tính dục của họ (Điều 1.1 (b)). Công ước yêu cầu 
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các quốc gia thành viên ban hành luật và quy định để định nghĩa và nghiêm cấm bạo 

lực và quấy rối, bao gồm cả QRTD trong môi trường lao động. Công ước cũng mở 

rộng phạm vi địa lý, ghi nhận rằng bạo lực và quấy rối có thể xảy ra không chỉ ở nơi 

làm việc mà còn ở bất kỳ đâu có liên quan đến công việc, bao gồm cả không gian ảo 

(Điều 3). 

Công ước số 190 khẳng định quyền cơ bản của mỗi NLĐ được làm việc trong 

một môi trường an toàn, không có bạo lực và quấy rối. Công ước nhấn mạnh tầm quan 

trọng của việc phòng ngừa, yêu cầu các quốc gia thành viên thực hiện các biện pháp 

để ngăn chặn bạo lực và quấy rối. Chính phủ cần ban hành luật để đảm bảo rằng tất 

cả NLĐ bao gồm phụ nữ, người di cư, người khuyết tật đều có quyền bình đẳng và 

không bị QRTD. Cụ thể hơn, từ Điều 4 đến Điều 6 khuyến khích các quốc gia thành 

viên thực hiện các chính sách trong khu vực công và tư nhân nhằm thúc đẩy một thế 

giới làm việc không có QRTD và phân biệt đối xử. Điều 7 đến Điều 9 thúc giục các 

quốc gia thành viên thực hiện các biện pháp bảo vệ và phòng ngừa chống lại QRTD 

bằng cách ban hành luật xác định các yếu tố cấu thành QRTD, các bước để ngăn chặn 

bạo lực và quấy rối tại nơi làm việc, và yêu cầu NSDLĐ thực hiện các bước thích hợp 

tương xứng để ngăn chặn bạo lực và quấy rối tại nơi làm việc. Điều 11 của Công ước 

quy định về hướng dẫn, đào tạo và nâng cao nhận thức, và các quốc gia thành viên 

cần tìm cách để NSDLĐ, NLĐ, các tổ chức của họ và các cơ quan hữu quan được 

hướng dẫn, cấp nguồn lực, đào tạo và trang bị các công cụ thích hợp nhằm ngăn chặn 

và giải quyết bạo lực, quấy rối tại nơi làm việc, bao gồm cả các vấn đề về giới. Theo 

đó, các quốc gia thành viên cần tổ chức các chương trình giáo dục để giúp mọi người 

hiểu rõ hơn về bạo lực và quấy rối tại nơi làm việc. Đồng thời, các chương trình đào 

tạo đặc biệt dành cho cán bộ nhà nước để trang bị cho họ những kiến thức và kỹ năng 

cần thiết để xử lý QRTD. Ngoài ra, các cơ quan, doanh nghiệp cần có những hướng 

dẫn cụ thể và công cụ đánh giá rủi ro sẽ giúp phòng ngừa hiệu quả tình trạng này. Sau 

đó, Công ước số 191 của ILO đã bổ sung cụm từ “môi trường làm việc an toàn và 

lành mạnh” vào Điều 5 của Công ước số 190. Điều này nhấn mạnh quyền của NLĐ 

được làm việc trong một môi trường không chỉ không có bạo lực và quấy rối mà còn 

đảm bảo an toàn về thể chất và tinh thần. 

Khuyến nghị chung số 206 cũng yêu cầu đào tạo thanh tra lao động và cơ quan 

chức năng về nhận diện, xử lý rủi ro tâm lý - xã hội, bạo lực giới và phân biệt đối xử. 

Cuối cùng, các quốc gia thành viên cần thu thập và công bố số liệu thống kê về bạo 

lực, quấy rối theo giới, hình thức và lĩnh vực nghề nghiệp, nhằm hỗ trợ hoạch định 

chính sách hiệu quả. Khuyến nghị tiếp tục đề xuất rằng các quốc gia thành viên nên 
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đưa vào pháp luật: yêu cầu NLĐ và đại diện của họ phải tham gia vào việc xây dựng, 

thực hiện và giám sát chính sách tại nơi làm việc được đề cập trong Điều 9(a) của 

Công ước, để đảm bảo rằng quyền hoạch định chính sách không chỉ nằm trong tay 

nhà nước.  

(4) Một số văn kiện quốc tế khác: 

Nhiều văn kiện quốc tế khác cũng lên án xóa bỏ hành vi QRTD và kêu gọi 

Chính phủ, các bên liên quan thực hiện các biện pháp phòng ngừa, xoá bỏ hành vi 

QRTD. Tuyên bố Viên và Chương trình hành động năm 1993 đã thiết lập một khung 

quan trọng cho hành động quốc tế chống lại bạo lực giới. Đoạn 18 của Tuyên bố khẳng 

định mạnh mẽ rằng: “Bạo lực dựa trên cơ sở giới tính và mọi hình thức quấy rối, bóc 

lột tình dục”, kể cả những hành vi bắt nguồn từ định kiến văn hóa, đều đi ngược lại 

nhân phẩm và giá trị con người và phải bị xóa bỏ. Tuyên bố này đã nâng việc xóa bỏ 

các hình thức QRTD lên thành mục tiêu ưu tiên của cộng đồng quốc tế. Hơn nữa, 

Đoạn 38 tái khẳng định quan điểm này, nhấn mạnh tầm quan trọng của việc hành động 

để xóa bỏ bạo lực chống lại phụ nữ, cùng với tất cả những hình thức quấy rối, bóc lột 

tình dục khác, cả trong đời sống riêng tư lẫn công cộng. Cương lĩnh hành động Bắc 

Kinh năm 1995 [122], trong đoạn 290 tuyên bố rõ: “quấy rối tình dục cần phải được 

xóa bỏ” (Đoạn 290). Cương lĩnh khẳng định QRTD là một hình thức bạo lực đối với 

phụ nữ và là một hình thức phân biệt đối xử, và kêu gọi nhiều bên bao gồm Chính 

phủ, NSDLĐ, công đoàn và xã hội dân sự đảm bảo rằng chính phủ ban hành và thực 

thi luật về QRTD và NSDLĐ xây dựng các chính sách chống quấy rối và chiến lược 

phòng ngừa (đoạn 178), (Đoạn 126). 

2.2.1.2. Quy định pháp luật về xử lý quấy rối tình dục tại nơi làm việc 

Các văn bản pháp lý quốc tế đã đề xuất những biện pháp xử lý mạnh mẽ chống 

lại hành vi QRTD TNLV. Đầu tiên, Nghị quyết của Đại hội đồng Liên Hợp Quốc số 

48/104 Tuyên bố về xóa bỏ bạo lực đối với phụ nữ năm 1993 [123] đã khẳng định: 

QRTD TNLV là một hình thức của bạo lực về thể chất, tình dục hoặc tâm lý đối với 

phụ nữ (Điều 2) và khuyến khích các quốc gia phát triển và áp dụng các biện pháp 

trừng phạt (hình sự, dân sự hoặc hành chính) cùng với các biện pháp phòng ngừa để 

loại bỏ bạo lực đối với phụ nữ (Điều 4(d - f)). 

Sổ tay về Luật chống bạo lực đối với phụ nữ của Liên Hợp Quốc năm 2010 

[124] khuyến nghị các quốc gia nên hình sự hóa QRTD, công nhận nó là một hình 

thức phân biệt đối xử và vi phạm quyền của phụ nữ (gây hậu quả về sức khỏe và an 

toàn). Sổ tay cũng nhấn mạnh cần giải quyết QRTD trong nhiều lĩnh vực, bao gồm cả 

nơi làm việc (chính thức và không chính thức), giáo dục và nơi công cộng. Tiếp theo, 
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Công ước 189 của ILO về NLĐ trong nước năm 2011 [125] yêu cầu các quốc gia thực 

hiện các biện pháp đảm bảo NLĐ trong nước được bảo vệ hiệu quả chống lại mọi hình 

thức lạm dụng, bạo lực và quấy rối (Điều 5), bao gồm việc tạo ra cơ chế khiếu nại và 

đảm bảo điều tra, truy tố các hành vi vi phạm. Cuối cùng, Công ước của Hội đồng 

Châu Âu năm 2011 [126] cụ thể hóa bằng cách yêu cầu các bên thực hiện các biện 

pháp chế tài hình sự hoặc xử phạt đối với bất kỳ hình thức hành vi bằng lời nói, không 

bằng lời nói hoặc thể chất không mong muốn có bản chất tình dục nhằm vi phạm 

phẩm giá của một người hoặc tạo ra môi trường đe dọa, thù địch (Điều 40). Theo Điều 

10 Công ước số 190, các quốc gia cần giám sát và thực thi pháp luật quốc gia liên 

quan, đảm bảo tiếp cận dễ dàng với các biện pháp xử lý như cơ chế khiếu nại, tố cáo 

và tòa án, đồng thời trao quyền cho cơ quan thanh tra lao động được xử lý bạo lực và 

quấy rối tại nơi làm việc khi thích hợp. Khuyến nghị chung số 206 hướng dẫn thêm: 

Cơ chế giải quyết khiếu nại và tranh chấp cần bảo đảm xử lý kịp thời, hiệu quả, có tòa 

án hoặc cơ quan chuyên trách về bạo lực giới, cung cấp tư vấn pháp lý, thông tin dễ 

tiếp cận bằng ngôn ngữ phổ biến và, khi phù hợp, cho phép chuyển gánh nặng chứng 

minh ngoài tố tụng hình sự (Điều 16). 

Nghị quyết A/RES/78/331 của Đại hội đồng Liên Hợp Quốc về bóc lột và lạm 

dụng tình dục: thực hiện chính sách không khoan nhượng năm 2024 (Sexual 

exploitation and abuse: implementing a zero - tolerance policy) [127]. Liên Hợp Quốc 

kêu gọi các quốc gia thành viên và toàn bộ hệ thống Liên Hợp Quốc tái khẳng định 

cam kết không khoan nhượng về bóc lột và lạm dụng tình dục (bao gồm cả QRTD), 

đồng thời tăng cường các biện pháp điều tra và truy tố kịp thời, đảm bảo các kênh báo 

cáo bí mật và dịch vụ hỗ trợ dễ dàng tiếp cận; ưu tiên hỗ trợ nạn nhân, đặt họ vào 

trung tâm của mọi nỗ lực và cung cấp các dịch vụ nhanh chóng, hiệu quả; tăng cường 

trách nhiệm giải trình bằng cách yêu cầu truy cứu trách nhiệm của thủ phạm và thúc 

đẩy hợp tác quốc tế; nâng cao tính minh bạch và hiệu quả hợp tác, cải thiện cơ chế 

báo cáo và điều tra và đảm bảo sự phối hợp chặt chẽ giữa các tổ chức trong Liên Hợp 

Quốc và các quốc gia thành viên. 

2.2.1.3. Quy định pháp luật về hỗ trợ, khắc phục cho nạn nhân bị quấy rối 

tình dục tại nơi làm việc  

Công ước của ILO về NLĐ trong nước số 189 năm 2011 yêu cầu các quốc gia 

phải thực hiện các chương trình tái định cư và phục hồi chức năng cho nạn nhân, bao 

gồm nhà ở khẩn cấp (đoạn 7) [125]. Trong khi Điều 10 Công ước số 190 đã liệt kê 

nhiều biện pháp hỗ trợ và khắc phục, bao gồm: bảo vệ người tố cáo, nạn nhân và nhân 

chứng khỏi bị trả thù; cung cấp hỗ trợ pháp lý, xã hội, y tế và hành chính; giữ bí mật 
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danh tính và đảm bảo cơ chế phản ứng nhạy cảm về giới, có cơ chế cho phép NLĐ từ 

chối làm việc trong điều kiện có nguy cơ đe dọa tính mạng, sức khỏe hay sự an toàn. 

Như vậy, Công ước số 190 nhấn mạnh trách nhiệm của các quốc gia thành viên trong 

việc xây dựng một môi trường làm việc an toàn, tôn trọng và không có bạo lực hoặc 

quấy rối. Công ước đã kết hợp giữa biện pháp pháp lý, hỗ trợ xã hội, nhằm xây dựng 

một môi trường làm việc an toàn, tôn trọng phẩm giá con người và thúc đẩy công bằng 

giới. 

Khuyến nghị chung số 206 bổ sung các biện pháp chi tiết hơn, đặc biệt chú 

trọng đến các nhóm lao động dễ bị tổn thương, NLĐ làm việc trong khu vực phi chính 

thức, lao động di cư (Điều 10, 11, 13) và các biện pháp khắc phục toàn diện cho nạn 

nhân (Điều 14). Cụ thể là: quyền từ chức có bồi thường, phục hồi vị trí, bồi thường 

thiệt hại, yêu cầu chấm dứt hành vi hoặc thay đổi chính sách vi phạm, và chi trả chi 

phí pháp lý theo quy định quốc gia. Nạn nhân bị tổn thương về thể chất, tinh thần hoặc 

mất khả năng lao động phải được hưởng chế độ bồi thường thích đáng. Về hỗ trợ nạn 

nhân, các biện pháp bao gồm tư vấn, chăm sóc y tế và tâm lý, đường dây nóng 24/7, 

nơi tạm trú, dịch vụ khẩn cấp, hỗ trợ tái hòa nhập việc làm, và lực lượng cảnh sát hoặc 

chuyên viên được đào tạo đặc biệt. Khuyến nghị cũng hướng dẫn có chính sách giảm 

thiểu tác động của QRTD TNLV như nghỉ phép đặc biệt, bố trí công việc linh hoạt, 

bảo vệ khỏi sa thải, lồng ghép yếu tố bạo lực gia đình vào đánh giá rủi ro và nâng cao 

nhận thức cộng đồng. Đối với người gây ra hành vi bạo lực hoặc quấy rối, họ phải 

chịu trách nhiệm pháp lý, đồng thời được tham gia tư vấn hoặc các biện pháp phục 

hồi để ngăn tái phạm.  

 2.2.2. Quy định pháp luật Việt Nam về bảo vệ quyền của người lao động 

không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

2.2.2.1. Quy định pháp luật về phòng ngừa quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

Mặc dù Hiến pháp năm 2013 chưa trực tiếp quy định về quyền của NLĐ không 

bị QRTD TNLV, các điều khoản hiện hành vẫn gián tiếp bảo vệ quyền cho những nạn 

nhân bị QRTD. Cụ thể, Điều 20 khẳng định thân thể, sức khỏe, danh dự và nhân phẩm 

của con người là giá trị tối thượng và được pháp luật tôn trọng, bảo vệ, bao hàm việc 

chống lại những tổn hại do QRTD gây ra. Thêm vào đó, Điều 30 trao quyền khiếu nại, 

tố cáo và bồi thường cho người bị thiệt hại, tạo cơ sở pháp lý để nạn nhân QRTD có 

quyền tự bảo vệ chính mình. 

Ngày 20/11/2019, Quốc hội thông qua BLLĐ và có hiệu lực từ ngày 

01/01/2021. Đây là BLLĐ đầu tiên đề cập đến vấn đề QRTD TNLV. Vấn đề phòng 

ngừa, ngăn chặn QRTD TNLV đã được ghi nhận trong nhiều điều luật quan trọng 
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như: Điều 5, Điều 6 khẳng định quyền của NLĐ không bị QRTD và xác định nghĩa 

vụ của NSDLĐ là xây dựng và thực hiện các giải pháp phòng chống QRTD. Khoản 3 

Điều 8 tái khẳng định đây là hành vi bị nghiêm cấm, và định nghĩa “quấy rối tình dục 

tại nơi làm việc” được luật hóa tại khoản 9 Điều 3; khoản 7 Điều 67 cho phép nội 

dung thương lượng tập thể có thể bao gồm phòng chống bạo lực và QRTD; điểm d 

khoản 2 Điều 118 yêu cầu nội quy lao động phải có nội dung phòng chống QRTD và 

khoản 1 Điều 135 thể hiện chính sách của nhà nước trong việc bảo đảm thực hiện các 

biện pháp bảo đảm bình đẳng giới, phòng chống QRTD TNLV. 

Một số quy định trên cũng được Nghị định 145/2020/NĐ-CP sau đó đã giải 

thích chi tiết hơn. Cụm từ “hành vi có tính chất tình dục” trong khái niệm “quấy rối 

tình dục tại nơi làm việc” theo BLLĐ năm 2019 vẫn còn chung chung, Nghị định 

145/2020/NĐ-CP [128] sau đó đã giải thích chi tiết hơn. Theo đó, đề nghị, yêu cầu, 

gợi ý, đe dọa, ép buộc quan hệ tình dục để đổi lấy lợi ích liên quan đến công việc, 

cũng như các hành vi mang tính tình dục gây khó chịu, bất an, tổn hại cho người bị 

quấy rối mà không nhằm mục đích trao đổi đều có thể bị xem là QRTD TNLV. Nghị 

định còn làm rõ các hình thức QRTD bằng hành động thể chất (tiếp xúc, gợi dục), lời 

nói (trực tiếp, qua điện thoại, điện tử có nội dung tình dục) và phi lời nói (ngôn ngữ 

cơ thể, trưng bày tài liệu tình dục). Đặc biệt, khái niệm “nơi làm việc” đã được mở 

rộng, bao gồm cả các hoạt động liên quan đến công việc bên ngoài trụ sở và tương tác 

trực tuyến, phù hợp với Công ước số 190 của ILO. Sự cụ thể hóa này trong BLLĐ 

năm 2019 và các văn bản hướng dẫn đã tạo nền tảng pháp lý rõ ràng hơn. Tuy nhiên, 

cần nhấn mạnh rằng các hành vi QRTD TNLV không cấu thành tội hiếp dâm hay 

cưỡng dâm, vì không đáp ứng yếu tố “giao cấu hoặc thực hiện hành vi quan hệ tình 

dục khác” theo yêu cầu trong BLHS.  

2.2.2.2. Quy định pháp luật về xử lý quấy rối tình dục tại nơi làm việc 

Trong pháp luật lao động, để bảo vệ quyền lợi của cá nhân bị QRTD, điểm d 

khoản 2 Điều 35 cho phép NLĐ có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

không cần báo trước, một quy định tiến bộ thể hiện sự nhận thức rõ ràng về tính nguy 

hiểm của hành vi này và sự cần thiết phải ngăn chặn, xử lý kịp thời. Trước đây, BLLĐ 

năm 2012 trong Điều 37 yêu cầu NLĐ bị quấy rối phải thông báo trước ít nhất 3 ngày 

làm việc. Quy định này là không phù hợp và không bảo vệ kịp thời cho nạn nhân. 

Theo thông lệ quốc tế, phần lớn quốc gia cho phép nạn nhân chấm dứt hợp đồng ngay 

lập tức sau khi bị quấy rối. Ngoài ra, Luật NLĐ Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài 

theo hợp đồng sửa đổi năm 2020 đã bổ sung quyền và nghĩa vụ của NLĐ được quyền 

đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động nếu phát hiện nguy cơ đe dọa trực tiếp đến 
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tính mạng, sức khỏe, nhân phẩm, danh dự trong quá trình thực hiện công việc. Quyền 

được trở về nước hoặc thay đổi công việc trong trường hợp có vi phạm quyền lao 

động, quyền con người, đặc biệt trong trường hợp bị bạo lực, QRTD. Cụ thể điểm đ 

khoản 1 Điều 6 của Luật số 69/2020/QH14 nêu rõ: “NLĐ được đơn phương chấm dứt 

hợp đồng khi bị NSDLĐ ngược đãi, cưỡng bức lao động hoặc có nguy cơ rõ ràng đe 

dọa trực tiếp đến tính mạng, sức khỏe hoặc bị QRTD trong thời gian làm việc ở nước 

ngoài”. Đối với người thực hiện hành vi QRTD, họ có thể bị xử lý kỷ luật sa thải theo 

quy định tại khoản 2 Điều 125 BLLĐ năm 2019 và trình tự, thủ tục xử lý hành vi vi 

phạm phải được quy định trong nội quy lao động của đơn vị (điểm d khoản 2 Điều 

118).  

Trong pháp luật hành chính, hành vi QRTD TNLV có thể bị xử phạt tại khoản 

3 Điều 11 của Nghị định số 12/2022/NĐ-CP ngày 17/01/2022 của Chính phủ về xử 

phạt vi phạm hành chính trong lĩnh vực lao động, bảo hiểm xã hội, NLĐ Việt Nam đi 

làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng (Nghị định số 12/2022/NĐ-CP), với mức phạt 

tiền từ 15 triệu đồng đến 30 triệu đồng. Đặc biệt, khoản 4 Điều 30 của Nghị định này 

quy định mức phạt nặng hơn, từ 50 triệu đồng đến 75 triệu đồng, đối với NSDLĐ có 

hành vi ngược đãi, QRTD, cưỡng bức lao động hoặc dùng vũ lực đối với NLĐ là 

người giúp việc gia đình. 

Trong pháp luật hình sự, BLHS năm 2015 (sửa đổi, bổ sung năm 2017, năm 

2025) chưa có tội danh riêng về hành vi QRTD, nhưng nếu hành vi này xâm phạm 

nghiêm trọng đến danh dự, nhân phẩm của nạn nhân, người vi phạm có thể bị truy 

cứu trách nhiệm hình sự về Tội làm nhục người khác ở Điều 155. 

Trong pháp luật dân sự, nạn nhân có quyền khởi kiện người QRTD TNLV ra 

toà án để đòi bồi thường thiệt hại. Điều 34 BLDS năm 2015 ghi nhận rõ: Danh dự, 

nhân phẩm, uy tín của cá nhân là bất khả xâm phạm và được pháp luật bảo vệ. Cá 

nhân có quyền yêu cầu Tòa án bác bỏ, yêu cầu người đưa ra thông tin xin lỗi, cải chính 

công khai và bồi thường thiệt hại. Thiệt hại do xâm phạm danh dự, nhân phẩm, uy tín 

gồm chi phí hợp lý để khắc phục thiệt hại, thu nhập thực tế bị mất hoặc giảm sút và 

các thiệt hại khác theo luật định (Khoản 1 Điều 592 BLDS 2015). 

2.2.2.3. Quy định pháp luật về hỗ trợ, khắc phục cho nạn nhân bị quấy rối 

tình dục tại nơi làm việc  

Quy định bảo vệ người tố cáo khỏi bị trả thù được quy định trong Luật Tố cáo 

năm 2018. Cụ thể là theo Điều 47, bảo vệ người tố cáo là việc bảo đảm bí mật thông 

tin cá nhân và an toàn về vị trí công tác, việc làm, tính mạng, sức khỏe, tài sản, cũng 

như danh dự, nhân phẩm cho người tố cáo và người thân của họ. Tùy vào tình huống 
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thực tế, cơ quan có thẩm quyền sẽ áp dụng các nhóm biện pháp bảo vệ từ Điều 56 đến 

Điều 58 như: (1) biện pháp bảo vệ bí mật thông tin như giữ kín tên, địa chỉ, bút tích, 

thông tin cá nhân; lược bỏ các dạng thông tin nhận được từ hồ sơ; bố trí phương pháp 

làm việc phù hợp; áp dụng hoặc đề nghị áp dụng các biện pháp khác; (2) bảo vệ vị trí 

công tác và công việc như tạm thời, hủy bỏ các quyết định xâm phạm quyền lợi, khôi 

phục vị trí, thu nhập, bố trí công việc khác nếu cần thiết, xử lý hoặc kiến nghị xử lý 

hành động trả thù, hoặc yêu cầu NSDLĐ chấm dứt vi phạm, giành quyền lợi cho người 

làm việc hợp pháp; và (3) biện pháp bảo vệ tính mạng, sức khỏe, tài sản, danh dự, 

nhân phẩm như được đưa đến nơi an toàn, bố trí lực bảo vệ, ngăn chặn và xử lý hành 

vi đe dọa, yêu cầu chấm dứt hành vi vi xâm hại. Những quy định này tạo cơ sở pháp 

lý vững chắc để NLĐ yên tâm thực hiện quyền tố cáo, đồng thời xác định rõ trách 

nhiệm của cơ quan nhà nước trong việc lựa chọn và thực thi các phương án bảo vệ 

phù hợp cho từng đối tượng. 

Vấn đề bồi thường thiệt hại cho nạn nhân được quy định ở điểm đ khoản 1 Điều 

85 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP và khoản 2 Điều 592 BLDS năm 2015. Theo đó, 

người thực hiện hành vi xâm phạm sẽ phải bồi thường thiệt hại do danh dự, nhân 

phẩm, uy tín bị tổn hại cho người bị hại, bao gồm cả một khoản tiền bù đắp tổn thất 

về tinh thần. Mức bồi thường này do các bên thỏa thuận; nếu không thỏa thuận được, 

mức tối đa không quá mười lần mức lương cơ sở do Nhà nước quy định. Theo khoản 

1 Điều 2 Nghị quyết 02/2022/NQ - HĐTP hướng dẫn áp dụng quy định của BLDS 

năm 2015 về bồi thường thiệt hại ngoài hợp đồng, trách nhiệm bồi thường thiệt hại 

phát sinh khi đồng thời thỏa mãn các yếu tố sau: (i) Có hành vi xâm phạm đến tính 

mạng, sức khỏe, danh dự, nhân phẩm, uy tín, tài sản, quyền, lợi ích hợp pháp khác 

của người khác; (ii) Có thiệt hại thực tế xảy ra, bao gồm thiệt hại về vật chất và thiệt 

hại về tinh thần; (iii) Có mối quan hệ nhân quả giữa hành vi xâm phạm và thiệt hại đã 

xảy ra. Ngoài việc bồi thường thiệt hại, người có hành vi QRTD còn có nghĩa vụ phải 

xin lỗi người bị hại. Hình thức xin lỗi, công khai hay không công khai, sẽ do chính 

người bị QRTD quyết định. 

Trong lĩnh vực QRTD TNLV, thiệt hại được xác định rộng và đầy đủ hơn, theo 

Sổ tay hướng dẫn về phòng, chống QRTD TNLV do Vụ Pháp chế, BLĐTBXH (nay 

là Bộ Nội vụ) ban hành, các chi phí hợp lý để hạn chế và khắc phục thiệt hại do QRTD 

gây ra bao gồm: chi phí khám chữa bệnh (bao gồm cả điều trị tâm lý), chi phí thu thập 

tài liệu, chứng cứ liên quan đến hành vi quấy rối; chi phí đi lại, thuê trọ (nếu có) theo 

mức giá trung bình tại địa phương; chi phí yêu cầu cơ quan chức năng xác minh sự 

việc, cải chính thông tin trên các phương tiện truyền thông (nếu có); chi phí tổ chức 
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xin lỗi, cải chính công khai tại nơi cư trú hoặc nơi làm việc của người bị quấy rối; các 

chi phí thực tế, cần thiết khác để khắc phục thiệt hại; và khoản thu nhập thực tế bị mất 

hoặc giảm sút do hành vi QRTD [129, tr. 83]. 

2.2.3. Quy định pháp luật của một số quốc gia trên thế giới về bảo vệ quyền 

của người lao động không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc 

2.2.3.1. Quy định pháp luật về phòng ngừa quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

 Ở Hoa Kỳ, việc tập huấn kiến thức và kỹ năng phòng, chống hành vi QRTD 

TNLV được tổ chức thường xuyên. Theo đó, “Cơ quan An sinh Xã hội Hoa Kỳ, cơ 

quan sử dụng lao động trên khắp Hoa Kỳ phải mua phần mềm đào tạo nâng cao nhận 

thức về QRTD để đào tạo cho tất cả nhân viên của mình” [49, tr. 60]. Đồng thời, ở 

một số bang của Hoa Kỳ, tiểu bang New York, Illinois yêu cầu việc đào tạo phải được 

tiến hành hằng năm [130], trong khi các bang khác như California, Delaware thì hai 

năm một lần [131]. Sau đó, họ sẽ được cấp giấy chứng nhận mới đủ điều kiện làm 

việc. “NSDLĐ có từ năm nhân viên trở lên, để tuân thủ các yêu cầu mới, thì phải cung 

cấp trước ngày 31/12/2020: (1) ít nhất hai giờ đào tạo về phòng chống QRTD cho tất 

cả nhân viên quản lý và (2) ít nhất một giờ về phòng chống QRTD đào tạo cho tất cả 

các nhân viên. Sau khi đáp ứng các yêu cầu tuân thủ năm 2021, NSDLĐ phải tổ chức 

đào tạo tối thiểu hai năm một lần. Việc đào tạo phải diễn ra trong vòng sáu tháng kể 

từ khi được tuyển dụng vào vị trí không quản lý hoặc thăng chức lên vị trí quản lý 

(bao gồm cả tuyển dụng) nếu có” [132]. Đặc biệt, nội dung đào tạo được thiết kế và 

mô tả rõ ràng gồm những vấn đề chính sau: Cách xác định hành vi QRTD hoặc trả 

thù bất hợp pháp theo cả luật tiểu bang và liên bang; Những bước cần thực hiện khi 

bị QRTD; Cách báo cáo, khiếu nại QRTD; Nghĩa vụ của nhân viên giám sát phải báo 

cáo QRTD hoặc trả thù mà họ biết được; Cách thức để giải quyết khiếu nại về QRTD; 

Nghĩa vụ của NSDLĐ khi tiến hành điều tra vụ việc QRTD; Các yếu tố cấu thành 

hành vi trả thù và cách thức để ngăn chặn nó; Các thành phần cơ bản của chính sách 

chống QRTD; Tác hại của hành vi QRTD đối với nạn nhân, đồng nghiệp, người quấy 

rối và NSDLĐ [133]. Ngoài ra, NSDLĐ bị yêu cầu phải lưu giữ đầy đủ bằng chứng 

về việc đào tạo phòng, chống QRTD (danh sách tham dự, chứng chỉ hoàn thành hoặc 

giấy xác nhận có chữ ký) trong một thời hạn nhất định theo quy định của từng tiểu 

bang (ví dụ, tại California, hồ sơ đào tạo phải được lưu giữ tối thiểu hai năm).  

Ở Hàn Quốc, theo Điều 3 của Nghị định thi hành Luật Bình đẳng trong Tuyển 

dụng và Hỗ trợ Cân bằng giữa Công việc và Gia đình, mỗi NSDLĐ có nghĩa vụ tổ 

chức đào tạo phòng ngừa QRTD TNLV ít nhất một lần mỗi năm; nội dung đào tạo 

phải bao gồm các quy định pháp luật liên quan đến QRTD TNLV, quy trình xử lý khi 
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xảy ra hành vi QRTD, cơ chế tư vấn và thủ tục giải quyết khiếu nại nhằm hỗ trợ nạn 

nhân, cùng các vấn đề khác cần thiết cho công tác phòng ngừa. Việc đào tạo có thể 

được thực hiện thông qua các hình thức như đào tạo nội bộ, hội nghị hoặc đào tạo trực 

tuyến qua mạng thông tin - truyền thông, phù hợp với quy mô và đặc điểm của doanh 

nghiệp; tuy nhiên, nếu chỉ đơn thuần phân phát, niêm yết tài liệu, gửi email hoặc đăng 

bảng thông báo mà không thể xác minh việc NLĐ đã được đào tạo đầy đủ thì sẽ không 

được coi là đã thực hiện nghĩa vụ đào tạo. Riêng đối với doanh nghiệp có dưới 10 lao 

động thường xuyên hoặc nơi làm việc mà toàn bộ NSDLĐ và NLĐ chỉ thuộc một giới 

tính, việc đào tạo có thể được thay thế bằng hình thức niêm yết hoặc phát tài liệu tuyên 

truyền, miễn là bảo đảm NLĐ nắm được đầy đủ các nội dung bắt buộc [134].  

Ở Romania, theo Quyết định số 970/2023 của Chính phủ đặt ra nghĩa vụ đào 

tạo QRTD hằng năm cho toàn bộ NLĐ về các quy định chống quấy rối vào các chính 

sách và quy trình nội bộ liên quan đến tuyển dụng, thăng tiến, tổ chức công việc, điều 

kiện và môi trường làm việc, cũng như an toàn và sức khỏe nghề nghiệp, nhằm bảo 

đảm bình đẳng giới và đối xử bình đẳng [135].  

Trong khi ở Việt Nam hiện nay vẫn chưa được quy định bắt buộc. Việc tổ chức 

các chương trình đào tạo, truyền thông hoặc hướng dẫn nội bộ chủ yếu mới được triển 

khai ở một số doanh nghiệp có quy mô lớn, tập đoàn đa quốc gia, hoặc trong một cơ 

quan nhà nước, nơi có lực lượng lao động có trình độ học vấn và mức độ nhận thức 

cao. Tuy nhiên, nhiều doanh nghiệp vừa và nhỏ, khu vực sản xuất hoặc lao động phổ 

thông vẫn chưa được tiếp cận các chương trình đào tạo này, dẫn đến hạn chế trong 

việc nhận diện, phòng ngừa và xử lý hành vi QRTD TNLV một cách hiệu quả. Đồng 

thời, nội dung, thời lượng và tần suất tổ chức các buổi đào tạo, tập huấn cũng chưa 

được pháp luật quy định cụ thể, dẫn đến tình trạng nhiều chương trình chỉ mang tính 

chất hình thức, đối phó hoặc phục vụ mục đích báo cáo. Một số buổi tập huấn được 

tổ chức rời rạc, không liên tục, thiếu tính thực tiễn và chiều sâu trong việc hướng dẫn 

NLĐ nhận diện, phản ứng và xử lý hành vi QRTD. Thông qua nghiên cứu kinh nghiệm 

lập pháp của Hoa Kỳ, Hàn Quốc và Romania nghiên cứu sinh đã tham khảo và đề 

xuất kiến nghị cho Việt Nam trong mục 4.2.1. 

2.2.3.2. Quy định pháp luật về xử lý quấy rối tình dục tại nơi làm việc 

Thứ nhất, chủ thể nộp đơn khiếu nại, tố cáo đa dạng 

Pháp luật ở Ấn độ cho phép những người thân, bạn bè, đồng nghiệp hoặc bất 

kỳ người nào biết về sự cố có thể nộp đơn khiếu nại, tố cáo thay cho nạn nhân trong 

những trường hợp nạn nhân bị thiệt hại không thể do mất khả năng về thể chất hoặc 

mất khả năng tinh thần hoặc lý do khác như sau: 
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“(i) Khi người phụ nữ bị thiệt hại không thể khiếu nại, tố cáo do mất khả năng 

thể chất, có thể nộp đơn bởi: Người thân hoặc bạn bè của cô ấy; hoặc đồng nghiệp 

của cô ấy; hoặc một viên chức của Ủy ban Phụ nữ quốc gia hoặc Ủy ban Phụ nữ tiểu 

bang; hoặc bất kỳ người nào biết về sự việc, với sự đồng ý bằng văn bản của người 

phụ nữ bị thiệt hại; 

(ii) Khi người phụ nữ bị thiệt hại không thể khiếu nại, tố cáo do mất khả năng 

nhận thức, có thể nộp đơn khiếu nại, tố cáo bởi người thân hoặc bạn bè của cô ấy; 

hoặc một nhà giáo dục đặc biệt; hoặc một bác sĩ tâm thần hoặc nhà tâm lý học có 

trình độ; hoặc người giám hộ hoặc cơ quan có thẩm quyền mà người đó đang được 

điều trị hoặc chăm sóc; hoặc bất kỳ người nào biết về sự cố cùng với người thân hoặc 

bạn bè của người đó hoặc một nhà giáo dục đặc biệt hoặc bác sĩ tâm thần hoặc nhà 

tâm lý học đủ điều kiện, hoặc người giám hộ hoặc cơ quan có thẩm quyền mà người 

đó đang được điều trị hoặc chăm sóc; 

(iii) Trường hợp người phụ nữ bị thiệt hại vì bất kỳ lý do nào khác không thể 

khiếu nại, tố cáo, thì bất kỳ người nào biết về sự cố có thể nộp thay, với sự đồng ý 

bằng văn bản của người đó” (Điều 6 Đạo luật Phòng ngừa, Cấm và Khắc phục về 

QRTD phụ nữ tại nơi làm việc năm 2013). 

Ở Hà Lan, trong trường hợp xảy ra vụ việc QRTD TNLV, đại diện công đoàn 

hoặc đại diện NLĐ có thể gửi đơn tố cáo thay đến thanh tra lao động [136]. 

 Tương tự, ở Úc, theo Điều 527F Luật Lao động Công bằng năm 2009, NLĐ, 

Công đoàn hoặc Hiệp hội NSDLĐ có quyền nộp đơn tố cáo thay. Đơn khiếu nại, tố 

cáo có thể được nộp chung bởi hai hoặc nhiều người bị hại chống lại một hoặc nhiều 

người bị cáo buộc quấy rối [137]. 

Trong khi đó, ở Việt Nam chỉ nạn nhân và người chứng kiến mới có quyền nộp 

đơn khiếu nại, tố cáo hành vi QRTD TNLV, trong khi bạn bè hay người thân của nạn 

nhân, đại diện công đoàn hoặc đại diện NLĐ không có quyền thực hiện thay. Tuy 

nhiên, quy định này đã bộc lộ hạn chế về mặt nhân văn và chưa bảo vệ tốt quyền cho 

những nạn nhân bị mất khả năng về thể chất hoặc tinh thần. Trong các tình huống như 

vậy, việc yêu cầu nạn nhân tự mình nộp đơn là không khả thi hoặc cản trở quyền tiếp 

cận công lý của họ. Những kinh nghiệm này cho thấy Việt Nam cần xem xét mở rộng 

phạm vi chủ thể có quyền nộp đơn tố cáo để bảo đảm quyền tiếp cận công lý cho nạn 

nhân. Nội dung này sẽ được phân tích và đề xuất kỹ hơn trong mục 4.2.3. 

Thứ hai, thủ tục giải quyết tố cáo rõ ràng 

Pháp luật Hoa Kỳ quy định khung cơ bản để NSDLĐ tự ban hành quy trình, 

thủ tục tố cáo phù hợp với điều kiện, tình hình mỗi đơn vị. Cụ thể, theo quy định của 



83 

 

 

 

Bộ luật tiêu đề 2, § 11023 của tiểu bang California về phòng ngừa và khắc phục quấy 

rối và phân biệt đối xử, quy trình tố cáo phải đảm bảo rằng: “Sự chỉ định hoặc yêu 

cầu của NSDLĐ về việc giữ bí mật thông tin, trong phạm vi có thể thực hiện được; 

Phản ứng kịp thời; Các cuộc điều tra công bằng và kịp thời của nhân viên có trình 

độ; Ghi chép và theo dõi tiến độ hợp lý; Các lựa chọn thích hợp cho các hành động 

khắc phục và giải quyết; và Kết thúc đúng hạn”. Hình thức tố cáo đa dạng từ văn bản 

đến lời nói như: Giao tiếp trực tiếp, bằng lời nói hoặc bằng văn bản với đại diện được 

chỉ định của công ty như giám đốc nhân sự, nhân viên Ủy ban Cơ hội Việc làm Bình 

đẳng hoặc giám sát viên khác; và/hoặc Đường dây nóng tố cáo… Điều này nghĩa là ở 

bang California - Hoa Kỳ, NLĐ có nhiều kênh và hình thức tố cáo. Sau đó, những 

người có chuyên môn sẽ tiến hành điều tra nhanh chóng, quy trình tố cáo được bảo 

mật và phản hồi kịp thời. Sau đó, họ sẽ lựa chọn các biện pháp khắc phục, bồi thường 

thỏa đáng cho nạn nhân và trừng trị người vi phạm [133]. Tuy nhiên, vấn đề thời gian 

trong quy trình khiếu nại, tố cáo chưa được làm rõ, điều này sẽ được khắc phục khi 

tham khảo pháp luật chống QRTD ở Ấn Độ và Chile. 

Ở Ấn Độ, NLĐ nộp đơn tố cáo: Trong vòng 3 tháng kể từ sự cố cuối cùng; 

Thông báo cho bị đơn: Trong vòng 7 ngày kể từ ngày nhận được đơn tố cáo; Hoàn tất 

việc điều tra: Trong vòng 90 ngày; Nộp Báo cáo của Uỷ ban khiếu nại nội bộ/ Uỷ ban 

khiếu nại địa phương cho NSDLĐ: Trong vòng 10 ngày kể từ ngày hoàn tất cuộc điều 

tra; Thực hiện các kết quả giải quyết: Trong vòng 60 ngày; Tố cáo: Trong vòng 90 

ngày kể từ ngày có quyết định xử lý [138]. 

Ở Chile, khi nhận được tố cáo, NSDLĐ phải áp dụng các biện pháp bảo vệ cần 

thiết, tiến hành điều tra trong vòng 05 ngày, tạo cơ hội cho cả hai bên được lắng nghe 

và báo cáo kết quả cho Thanh tra lao động (hoặc yêu cầu Thanh tra lao động điều tra). 

Trong vòng 15 ngày kể từ khi nhận kết luận điều tra về vụ QRTD do Thanh tra lao 

động thực hiện, NSDLĐ phải thi hành quyết định đó [139]. 

Ngược lại, ở Croatia, thời gian tiếp nhận, xử lý đơn tố cáo về QRTD rất ngắn, 

chỉ có tối đa 08 ngày kể từ ngày nhận đơn (theo quy định tại khoản 6 Điều 30 BLLĐ 

năm 2014 (sửa đổi năm 2017, 2019, 2022 và 2023) [140]. 

 Một nội dung tiến bộ ở Canada là công khai danh sách của nhóm thành viên 

tham gia giải quyết khiếu nại, tố cáo để tạo điều kiện thuận lợi cho NLĐ tiếp cận và 

liên hệ khi cần thiết. Theo khoản z. 17 Điều 124 BLLĐ Canada năm 1985 (sửa đổi, 

bổ sung năm 2024) quy định việc công khai thông tin cá nhân của thành viên Ủy ban 

giải quyết khiếu nại nội bộ, bao gồm tên, số điện thoại và địa điểm làm việc, ở nơi dễ 

thấy trong đơn vị [141].  
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Trong pháp luật lao động Việt Nam hiện hành không quy định về trình tự, thời 

hạn nộp đơn khiếu nại, thời hạn điều tra, giải quyết và thi hành quyết định nên các 

chủ thể có thẩm quyền không có động lực và nghĩa vụ phải giải quyết vụ việc sớm. 

Kết quả là nhiều vụ việc tố cáo vẫn chưa được giải quyết. Điều này khiến cho nạn 

nhân cảm thấy lo lắng, bất an và ảnh hưởng đến lòng tự trọng và hiệu suất làm việc 

của người lao động. Việc chậm trễ còn khiến cho các chứng cứ bị mất đi hoặc phai 

mờ, ảnh hưởng đến quá trình điều tra và kết quả xử lý vụ việc. Tham khảo pháp luật 

ở Hoa Kỳ, Ấn Độ và Chile sẽ góp phần hoàn thiện pháp luật Việt Nam về vấn đề này. 

Thứ ba, chia sẻ gánh nặng chứng minh cho NSDLĐ hoặc bị đơn 

Vấn đề chứng minh ngược là một yếu tố quan trọng trong việc giải quyết tình 

trạng quấy rối ở nhiều nước châu Âu [142, tr. 19]. Đơn cử, theo khoản 12 Điều 30 

Luật lao động của Croatia năm 2014 quy định “Trong trường hợp có tranh chấp, gánh 

nặng chứng minh thuộc về NSDLĐ” [140]. Slovenia [143] và Liên bang Bosnia và 

Herzegovina [144] cũng ghi nhận tương tự: trong các thủ tục tố tụng tại tòa án, gánh 

nặng chứng minh thuộc về NSDLĐ, tức là NSDLĐ phải chứng minh rằng không có 

hành vi nào cấu thành hành vi QRTD xảy ra. Ở Bồ Đào Nha, Áo trách nhiệm chứng 

minh được phân bổ theo hướng có lợi cho nhân viên, nghĩa là nhân viên chỉ phải 

chứng minh tính xác thực của các cáo buộc quấy rối. NSDLĐ phải chứng minh rằng 

không có hành vi QRTD nào xảy ra [145]. Tương tự ở Luxembourg, theo BLLĐ năm 

2000: NLĐ phải cung cấp một số bằng chứng ban đầu để thuyết phục tòa án rằng lời 

giải thích của họ là hợp lý, sau đó gánh nặng chứng minh chuyển sang NSDLĐ [136]. 

Ở Việt Nam gánh nặng chứng minh hành vi QRTD TNLV thuộc về NLĐ, trong 

khi đây là loại hành vi thường diễn ra kín đáo, thiếu nhân chứng và chứng cứ trực tiếp, 

khiến nạn nhân rất khó chứng minh và bảo vệ quyền lợi hợp pháp của mình. Hệ quả 

là nhiều nạn nhân sợ báo cáo hoặc vụ việc xử lý không hiệu quả vì thiếu chứng cứ. 

Kinh nghiệm lập pháp ở các quốc gia trên cũng là nguồn tham khảo có giá trị cho Việt 

Nam và sẽ được trình bày rõ hơn trong phần giải pháp ở mục 4.2.2. 

Thứ tư, chế tài xử phạt đối với người quấy rối và NSDLĐ đủ sức răn đe 

Trên phạm vi toàn cầu, QRTD TNLV đang được các quốc gia nhìn nhận một 

cách nghiêm túc và quyết liệt, thể hiện qua các quy định pháp luật hình sự nghiêm 

khắc. Các quốc gia như Tây Ban Nha, Iceland, Anh, Algeria, Kenya, Ấn Độ, Sri 

Lanka, Philippines, Malaysia và Trung Quốc đã quy định hành vi QRTD TNLV trong 

hệ thống pháp luật hình sự, với các mức phạt tù và tiền phạt khác nhau, phản ánh mức 

độ nghiêm trọng của hành vi và thái độ không khoan nhượng của xã hội. Ở Tây Ban 

Nha, hành vi QRTD TNLV có thể bị phạt tù từ 3 tháng đến 1 năm, cùng với tiền phạt 
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[146]. Iceland áp dụng mức phạt tù cao nhất đến 3 năm đối với hành vi ép buộc quan 

hệ tình dục tại nơi làm việc, và 2 năm đối với các hình thức QRTD khác [147, tr. 38, 

cho thấy sự phân biệt rõ ràng giữa các mức độ nghiêm trọng của các hành vi. Vương 

Quốc Anh thậm chí còn quy định mức phạt tù lên đến 10 năm đối với hành vi QRTD 

[147, tr. 38]. Trong một số trường hợp, tòa án còn tuyên chủ lao động khôi phục việc 

làm cho nạn nhân nếu nạn nhân yêu cầu [146]. Ở Ấn độ, mức phạt cao nhất đối với 

hành vi này là 01 năm [147, tr. 38]. Bất kỳ cá nhân hoặc tổ chức nào vi phạm khoản 

1 sẽ phạm tội và, tùy thuộc vào Điều 8, sẽ phải chịu phạt tiền không quá 5.000 đô la 

hoặc bị phạt tù không quá 6 tháng hoặc cả hai. Còn tội QRTD ở Pháp có thể bị phạt 2 

- 3 năm tù và bị phạt tiền rất nặng 30.000 euro đến 45.000 euro (hơn 800 triệu đến 2,4 

tỷ VNĐ) (Điều 222 - 33 BLHS) [148]. 

Các quốc gia khác như Algeria [146], Kenya, Sri Lanka, Philippines [149], 

Malaysia [29] và Trung Quốc [150] cũng áp dụng các hình thức xử phạt tương tự, từ 

phạt tù đến phạt tiền, và trong một số trường hợp, yêu cầu bồi thường thiệt hại cho 

nạn nhân. Đặc biệt, Sri Lanka còn quy định mức chế tài nặng hơn đối với trường hợp 

thủ phạm là người có quyền lực, như sếp hoặc quản lý, lạm dụng chức vụ để quấy rối 

hoặc cưỡng hiếp [151, tr. 45-46]. Một số quốc gia như Romania và Croatia tập trung 

vào mối quan hệ quyền lực, chỉ coi QRTD là tội phạm khi có sự phục tùng giữa thủ 

phạm và nạn nhân, với hình phạt là phạt tù. Trong khi đó, Tây Ban Nha, Thổ Nhĩ Kỳ 

và Litva tăng nặng hình phạt khi thủ phạm lợi dụng vị trí quyền lực. Các quốc gia như 

Phần Lan, Pháp và Hungary có quy định rộng hơn, bao gồm nhiều hành vi khác nhau 

và áp dụng cả phạt tù lẫn phạt tiền. Các nước như Kosovo, Iceland, Đức [152], Hà 

Lan, Albania, Thụy Sĩ, Canada, Na Uy, Thụy Điển, Liechtenstein, Luxembourg, 

Andorra và Malta hình sự hóa QRTD với các mức phạt khác nhau, và một số nước 

tăng nặng hình phạt khi nạn nhân là trẻ em hoặc người dễ bị tổn thương. Dù có sự 

khác biệt về phạm vi và mức độ nghiêm khắc của hình phạt, điểm chung là hầu hết 

các quốc gia đều hình sự hóa QRTD, đặc biệt là trong môi trường làm việc, và chú 

trọng bảo vệ những người dễ bị tổn thương. Kết quả nghiên cứu về hành vi QRTD 

trong các BLHS của các quốc gia trên thế giới nghiên cứu sinh rút ra một số nhận xét 

chính sau: 

 - Phần lớn các quốc gia đều yêu cầu phải có yêu cầu của nạn nhân mới có thể 

khởi tố vụ án QRTD, nhằm bảo vệ danh dự và uy tín của họ. 

 - Nhìn chung, chế tài xử lý hành vi QRTD TNLV thường nhẹ hơn so với các 

hành vi xâm hại tình dục khác (ví dụ: hiếp dâm, cưỡng dâm…). Tuy nhiên, mức độ 
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nghiêm trọng của hành vi QRTD khác nhau sẽ dẫn đến các hình thức xử lý khác nhau. 

Hình thức xử phạt phổ biến là phạt tù, phạt tiền hoặc kết hợp cả hai. 

 - Các hành vi như QRTD có tổ chức, hoặc gây hậu quả cho nhiều người, hoặc 

hành vi lặp lại (khiến nạn nhân cảm thấy bị đe dọa) hoặc QRTD dạng đánh đổi hoặc 

hành vi theo dõi và giám sát trái ý muốn nạn nhân hoặc nạn nhân là người đang trong 

tình trạng phụ thuộc hoặc đặc biệt dễ bị tổn thương do tuổi tác, bệnh tật, khuyết tật, 

nghiện ngập, mang thai hoặc suy giảm đáng kể về thể chất hoặc tinh thần... được đánh 

giá là hành vi rất nguy hiểm và chịu các hình phạt nặng hơn. 

Mặc dù ở nhiều quốc gia, mức phạt tù cho hành vi QRTD có thể không cao so 

với các tội phạm tình dục khác, nhưng điều đó thể hiện thái độ “không khoan nhượng” 

của nhà nước và xã hội đối với hành vi này. Điều này không chỉ có tác dụng răn đe, 

phòng ngừa đối với những người có ý định QRTD, mà còn góp phần nâng cao ý thức 

của cộng đồng về sự nghiêm trọng của vấn đề. Trong bối cảnh đó, Việt Nam cũng cần 

xem xét và học hỏi kinh nghiệm từ các quốc gia khác trong việc hoàn thiện chế tài xử 

phạt về QRTD TNLV. Việc nghiên cứu và xem xét hình sự hóa một số hành vi nghiêm 

trọng là một bước tiến quan trọng trong việc bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp cho 

nạn nhân.  

Về trách nhiệm pháp lý của NSDLĐ, Jody Heymann và cộng sự đã thống kê: 

69 quốc gia quy định rằng NSDLĐ có thể phải chịu trách nhiệm pháp lý về hành vi 

QRTD TNLV [113]. Trách nhiệm của NSDLĐ bao gồm cả trách nhiệm trực tiếp 

(trách nhiệm nghiêm ngặt) và trách nhiệm gián tiếp (trách nhiệm do hành vi cẩu thả). 

Về trách nhiệm trực tiếp, Nam Phi, Hoa Kỳ và một số quốc gia quy định trách nhiệm 

trực tiếp của NSDLĐ khi chính họ gây ra QRTD TNLV. Ví dụ: nhân viên nữ bị yêu 

cầu mặc quần áo hở hang đi làm nên đã chịu những lời nhận xét và đề nghị khiếm nhã 

từ khách hàng hoặc bị phân công đi tiếp khách để mang lại quyền lợi cho công ty… 

Trong trường hợp này cần chứng minh đủ các điều kiện sau: “NSDLĐ đã thực hiện 

hành vi hoặc thiếu sót mà chúng bất hợp pháp; có lỗi, và bên thứ ba phải chịu tổn hại 

(thiệt hại tài sản hoặc tổn thương về sức khỏe, tinh thần); và hành vi hoặc sự thiếu 

sót đó đã gây ra thiệt hại đó” [153, tr. iv]. Ngoài trách nhiệm pháp lý trực tiếp, 

NSDLĐ có thể chịu trách nhiệm pháp lý gián tiếp mặc dù họ không có lỗi gây ra 

QRTD cho nạn nhân. Trách nhiệm gián tiếp (vicarious liability) nghĩa là NSDLĐ có 

thể chịu trách nhiệm pháp lý cho các hành động sai trái của nhân viên, ngay cả khi 

những hành động này không được nhà tuyển dụng trực tiếp chỉ đạo hoặc ủy quyền. 

Trách nhiệm pháp lý gián tiếp là một học thuyết pháp lý quy định trách nhiệm của 

một người không gây ra thiệt hại nhưng có mối quan hệ pháp lý với người trực tiếp vi 
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phạm [154]. Học thuyết về bồi thường thiệt hại ngoài hợp đồng này buộc một người 

phải chịu trách nhiệm về hành vi sai trái của người khác vì không thực hiện sự cẩn 

thận như một người thận trọng hợp lý sẽ làm trong những trường hợp tương tự. Người 

chịu trách nhiệm thay thế là người có mối quan hệ đặc biệt với người đó như chủ lao 

động và nhân viên, cha mẹ với con cái.  

Một số quốc gia đang áp dụng lý thuyết này như: Ở Serbia, Luật Phòng chống 

QRTD TNLV năm 2010 quy định NSDLĐ “chịu trách nhiệm về bất kỳ thiệt hại nào 

mà viên chức hoặc nhân viên thực hiện hành vi quấy rối gây ra cho NLĐ khác do 

cùng một NSDLĐ thuê” (Điều 9). Trách nhiệm của NSDLĐ đối với bất kỳ hành vi 

nào của nhân viên, bất kể hành vi đó có được NSDLĐ biết đến hoặc chấp thuận hay 

không. Đạo luật Bình đẳng năm 2010 của Vương quốc Anh cũng quy định: “NSDLĐ 

cũng có những trách nhiệm khác rộng hơn, đặc biệt là nghĩa vụ thực hiện các bước 

hoặc biện pháp hợp lý để ngăn chặn hoặc giải quyết bạo lực và quấy rối” [55, tr. 62]. 

Trách nhiệm gián tiếp có thể được áp dụng khi hành vi QRTD của nhân viên có “mối 

liên hệ chặt chẽ” với nhiệm vụ hoặc công việc mà họ được giao. Tuy nhiên, một số 

vụ án tại Anh đã chỉ ra xu hướng mở rộng phạm vi áp dụng, trong đó trách nhiệm gián 

tiếp có thể bao gồm cả những hành động xảy ra ngoài giờ làm việc nhưng vẫn có liên 

quan đến mối quan hệ công việc giữa các bên. Tại Thổ Nhĩ Kỳ, Luật Lao động và Bộ 

luật Nghĩa vụ yêu cầu NSDLĐ phải chủ động ngăn chặn QRTD như một phần nghĩa 

vụ đối với nhân viên [136]. Tương tự, Phần Lan yêu cầu NSDLĐ phải đảm bảo nhân 

viên không bị QRTD trong khả năng của họ, thường thể hiện qua việc ban hành chính 

sách và quy trình tố cáo hợp lý. Ở Israel, NSDLĐ có nhiệm vụ xây dựng các quy trình 

tố cáo hiệu quả như một bước hợp lý để ngăn chặn QRTD. Đặc biệt, Philippines có 

Đạo luật chống QRTD quy định pháp luật bắt buộc NSDLĐ ban hành các quy tắc, 

quy trình và biện pháp trừng phạt phù hợp [49, tr. 27]. Nhiều khu vực tài phán khác 

cũng quy định cụ thể trách nhiệm pháp lý của NSDLĐ trong luật, và mức độ phản 

ứng của họ đối với hành vi QRTD sẽ ảnh hưởng trực tiếp đến trách nhiệm này. Ví dụ, 

pháp luật Philippines quy định rõ NSDLĐ sẽ chịu trách nhiệm nếu được thông báo về 

hành vi QRTD mà không hành động ngay lập tức [149]. Pháp luật Thụy Điển cũng 

tương tự, yêu cầu NSDLĐ phải điều tra, xem xét, giải quyết và ngăn chặn QRTD tiếp 

diễn khi vụ việc xảy ra; nếu không thực hiện, họ phải bồi thường thiệt hại cho NLĐ 

[155, tr. 32]. Tại Trung Quốc, theo Điều XI của Hội đồng Nhà nước năm 2012 về bảo 

vệ lao động cho nhân viên nữ, NSDLĐ không tuân thủ nghĩa vụ ngăn chặn QRTD sẽ 

phải bồi thường cho NLĐ. Hơn nữa, hành vi hoặc thiếu sót của NSDLĐ hoặc ban 

quản lý cấu thành tội phạm còn có thể dẫn đến trách nhiệm hình sự [139, tr. 157]. 
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Về vấn đề này, pháp luật Việt Nam hiện vẫn còn khoảng trống khi chưa quy 

định rõ ràng trách nhiệm của NSDLĐ trong trường hợp để xảy ra hành vi QRTD 

TNLV, cũng như khi họ không thực hiện các biện pháp phòng ngừa hợp lý hoặc chậm 

trễ trong việc giải quyết khiếu nại, tố cáo cho NLĐ. Tham khảo kinh nghiệm lập pháp 

của một số quốc gia như Serbia, Philippines, Thụy Điển, Hoa Kỳ và Vương quốc Anh, 

Việt Nam cũng nên quy định trách nhiệm pháp lý gián tiếp của NSDLĐ trong trường 

hợp họ không thực hiện các biện pháp hợp lý và kịp thời nhằm ngăn chặn, khắc phục 

hoặc xử lý hành vi QRTD TNLV. 

2.2.3.3. Quy định pháp luật về hỗ trợ, khắc phục cho nạn nhân bị quấy rối 

tình dục tại nơi làm việc  

Thứ nhất, các biện pháp khắc phục đa dạng, kịp thời 

Pháp luật ở tiểu bang California Hoa Kỳ quy định các biện pháp đền bù cho 

nạn nhân như: “việc tuyển dụng, bồi thường trước, bồi thường sau, thăng chức, phục 

chức, chi phí cho nhân chứng, chuyên gia, phí và chi phí cho luật sư hợp lý, thiệt hại 

cho việc trừng phạt và tổn thương tinh thần, lệnh ngừng tái phạm dành cho người vi 

phạm” [156]. 

Ở Ấn Độ, NSDLĐ phải ngăn chặn hoặc hạn chế việc thực hiện các hành vi 

QRTD; và các biện pháp khắc phục, ngăn chặn hành vi QRTD tái diễn được áp dụng 

như: Chuyển nạn nhân đến bất kỳ nơi làm việc nào khác; Cấp cho nạn nhân thời gian 

nghỉ phép lên đến 3 tháng; Cấp cho nạn nhân các biện pháp khắc phục khác theo quy 

định; Thời gian nghỉ phép 3 tháng được đề cập ở đây sẽ được cộng thêm vào thời gian 

nghỉ phép được hưởng khác (Điều 12 Đạo luật (Phòng ngừa, Cấm và Khắc phục) 

QRTD phụ nữ tại nơi làm việc năm 2013) [138]. 

Tại Croatia, pháp luật quy định nhiều biện pháp bảo vệ cho nạn nhân. Nạn nhân 

có quyền ngừng làm việc nhưng vẫn được trả lương nếu NSDLĐ không có biện pháp 

ngăn chặn QRTD hiệu quả trong một thời gian nhất định, hoặc các biện pháp đó không 

phù hợp. Tuy nhiên, nạn nhân phải tìm kiếm sự bảo vệ tại tòa án có thẩm quyền trong 

vòng 08 ngày sau đó [140] (khoản 6 Điều 30 BLLĐ năm 2014 (sửa đổi năm 2017, 

2019, 2022 và 2023). Trong thời gian ngừng việc và thời gian diễn ra phiên tòa, NLĐ 

vẫn được nhận lương như bình thường. Ngoài ra, nếu kết luận có hành vi QRTD, 

NSDLĐ thường có nghĩa vụ chi trả toàn bộ các khoản phí tòa án phát sinh trong quá 

trình tố tụng [157]. 

Pháp luật Thụy Sĩ quy định nhiều biện pháp khắc phục khác nhau cho nạn nhân 

lựa chọn như: Nhân viên bị QRTD có thể được tạm thời đình chỉ công việc và NSDLĐ 

phải tiếp tục trả lương cho họ trong thời gian bị đình chỉ; Nạn nhân có thể chấm dứt 
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hợp đồng lao động ngay lập tức và có quyền được bồi thường thiệt hại tương đương 

với số tiền họ sẽ kiếm được nếu hợp đồng lao động kết thúc sau thời hạn thông báo 

thông thường (khoảng 3 tháng); Nạn nhân có thể yêu cầu tòa án ra lệnh cấm hoặc 

chấm dứt hành vi QRTD bị đe dọa; Nạn nhân có thể yêu cầu bồi thường nếu NSDLĐ 

không thực hiện đủ các biện pháp để ngăn chặn hành vi QRTD. Khoản bồi thường lên 

đến sáu tháng lương trong vòng 180 ngày sau khi chấm dứt việc làm [158]. 

Tại Chile, NSDLĐ có nghĩa vụ áp dụng các biện pháp bảo vệ người liên quan 

bằng cách tạm ngừng làm việc, tiến hành điều tra nội bộ và báo cáo cho Bộ Lao động. 

Nếu hành vi quấy rối được xác nhận, thủ phạm sẽ bị sa thải mà không được bồi thường. 

Trường hợp thủ phạm là chủ của nạn nhân, nạn nhân có quyền nghỉ việc, nhận khoản 

bồi thường thông thường khi từ chức, cộng thêm 80%, và có thể theo đuổi hành động 

pháp lý tại tòa án để yêu cầu bồi thường thêm cho thiệt hại về tinh thần và tâm lý.  

 Ở Hàn Quốc, Luật về Bình đẳng Việc làm và Hỗ trợ Hòa giải Công việc - Gia 

đình năm 1987 đã được sửa đổi thông qua Nghị định Tổng thống số 16189, theo đó, 

NSDLĐ có nghĩa vụ thực hiện các biện pháp bảo vệ cho nạn nhân, bao gồm việc 

chuyển nạn nhân đến một nơi làm việc khác và cấp quyền nghỉ phép hàng năm. Nếu 

vi phạm điều khoản này, NSDLĐ sẽ bị phạt tiền không quá 5 triệu KRW. Ngoài ra, 

NSDLĐ bị cấm sa thải hoặc đối xử bất lợi với bất kỳ công nhân hoặc nạn nhân nào 

báo cáo hành vi QRTD TNLV. Mức phạt cho hành vi vi phạm lệnh cấm này cũng 

được tăng lên từ 20 triệu KRW lên 30 triệu KRW. Trong trường hợp xảy ra hành vi 

QRTD từ khách hàng, NSDLĐ cũng có nghĩa vụ thực hiện các biện pháp bảo vệ cho 

nạn nhân, chẳng hạn như điều chuyển hoặc chuyển nạn nhân đến một nơi làm việc 

khác và cho nạn nhân nghỉ phép có hưởng lương. Nếu vi phạm quy định này, NSDLĐ 

sẽ bị phạt tiền không quá 3 triệu KRW [139, tr. 189, 190]. 

Trong khi đó, tại Việt Nam, các biện pháp khắc phục hậu quả và hỗ trợ nạn 

nhân sau khi bị QRTD vẫn chưa được quan tâm và chưa có quy định cụ thể trong pháp 

luật hiện hành. Điều này khiến nhiều nạn nhân, đặc biệt là lao động nữ, phải tiếp tục 

làm việc trong cùng môi trường với người quấy rối, dẫn đến việc họ tiếp tục bị tổn 

thương tâm lý và có nguy cơ tái diễn hành vi quấy rối. Trong nhiều trường hợp nạn 

nhân gần như không có lựa chọn nào khác ngoài việc im lặng chấp nhận hoặc nghỉ 

việc, thay vì nhận được các biện pháp bảo vệ cần thiết như: nghỉ phép, tư vấn pháp 

lý, tâm lý, bồi thường thiệt hại và hỗ trợ nghề nghiệp phù hợp. Việc thiếu quan tâm 

đến công tác khắc phục, hỗ trợ cho thấy hệ thống pháp luật và chính sách lao động 

hiện nay vẫn còn khoảng trống đáng kể trong việc bảo đảm quyền con người và quyền 

lao động an toàn, bình đẳng. Từ đó, nghiên cứu sinh đã kiến nghị bổ sung các biện 
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pháp khắc phục, hỗ trợ cho Việt Nam dựa trên kinh nghiệm lập pháp ở Hoa Kỳ, Ấn 

Độ, Thuỵ Sĩ, Hàn Quốc vào mục 4.2.3.  

 Thứ hai, tiêu chí bồi thường thiệt hại cho nạn nhân rõ ràng 

  Tham khảo vụ kiện Sanford và Koop (2005), Tòa án ở Canada cũng đã đưa 

ra một số tiêu chí để đánh giá mức độ thiệt hại của nạn nhân mà Việt Nam có thể tham 

khảo, bao gồm: “Cảm giác nhục nhã và tổn thương mà người khiếu nại phải trải qua; 

Người khiếu nại mất tự tôn, nhân phẩm, lòng tự trọng và sự tự tin; Trải nghiệm trở 

thành nạn nhân của người khiếu nại; Tính dễ bị tổn thương của người khiếu nại; Mức 

độ nghiêm trọng, tần suất và thời gian của hành vi QRTD” [89]. Còn ở Ấn Độ, những 

tiêu chí xác định mức bồi thường cho nạn nhân cụ thể theo Điều 15 Đạo luật Phòng 

ngừa, Cấm và Khắc phục về QRTD phụ nữ tại nơi làm việc năm 2013 gồm: Chấn 

thương tinh thần và đau khổ về mặt tình cảm gây ra cho người phụ nữ bị thiệt hại; 

Mất cơ hội nghề nghiệp do sự cố QRTD; Chi phí y tế mà nạn nhân phải chịu để điều 

trị thể chất hoặc tâm thần; Thu nhập và tình hình tài chính của người bị kiện; Tính khả 

thi của khoản thanh toán đó theo hình thức trả một lần hoặc trả góp [138]. 

Còn ở Hoa Kỳ, theo quy định ở Mục 1977a. Đạo luật dân quyền năm 1991, 

mức bồi thường cho nạn nhân được xác định dựa vào: tổn thất tài chính trong tương 

lai, đau khổ về tinh thần, đau đớn, bất tiện, giày vò tinh thần, mất đi niềm vui cuộc 

sống và các tổn thất phi tài chính khác [159]. 

Bên cạnh đó, tại Việt Nam, các tiêu chí về bồi thường thiệt hại trong các vụ 

việc QRTD TNLV vẫn chưa được quy định rõ ràng trong cả BLLĐ và BLDS. Việc 

thiếu khung pháp lý cụ thể về căn cứ xác định mức độ thiệt hại vật chất và tinh thần 

dẫn đến tính không thống nhất trong quá trình xét xử và giải quyết tranh chấp. Trong 

thực tiễn, mức bồi thường thường phụ thuộc vào ý chí chủ quan và quan điểm đánh 

giá của Thẩm phán, thay vì dựa trên những tiêu chuẩn pháp lý khách quan, có tính 

hướng dẫn chung. Hệ quả là, quyền lợi của nạn nhân khó được bảo đảm đầy đủ, đồng 

thời làm giảm tính răn đe đối với NSDLĐ hoặc cá nhân có hành vi vi phạm. Tham 

khảo kinh nghiệm lập pháp từ Canada, Ấn Độ và Hoa Kỳ và tình hình thực tiễn ở Việt 

Nam, nghiên cứu sinh sẽ chọn lọc và đưa ra tiêu chí bồi thường rõ ràng hơn. 

Thứ ba, bảo mật thông tin tốt 

Nhận thức được tính nhạy cảm của vấn đề này, Ấn Độ đã ban hành Đạo luật 

(Phòng ngừa, Cấm và Khắc phục) QRTD phụ nữ năm 2013 với các quy định nghiêm 

ngặt về bảo mật thông tin. Đạo luật này quy định rõ: “nghiêm cấm phổ biến nội dung 

khiếu nại, danh tính và địa chỉ của người khiếu nại, người bị khiếu nại, nhân chứng, 

bất kỳ thông tin nào liên quan đến quá trình hòa giải và điều tra, các khuyến nghị của 
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Uỷ ban khiếu nại nội bộ/ Uỷ ban khiếu nại địa phương, hành động của NSDLĐ ra 

công chúng, báo chí hoặc phương tiện truyền thông dưới bất kỳ hình thức nào” (Điều 

16). Những người vi phạm nghĩa vụ giữ bí mật (như người được giao nhiệm vụ xử lý 

hoặc giải quyết khiếu nại hoặc tiến hành điều tra) sẽ bị trừng phạt theo các điều khoản 

của các quy tắc riêng áp dụng cho người đó hoặc trong trường hợp không có các quy 

tắc như vậy, sẽ bị phạt 5.000 INR (khoảng 1,7 triệu VNĐ) [160, tr. 20]. 

Việc bảo mật cũng được quy định rõ trong pháp luật của Đức là:  

“- Những cá nhân có liên quan nên được cảnh báo không được giao tiếp với 

nhau trong quá trình điều tra và giữ kín vấn đề cho đến khi có kết quả cuối cùng. 

 - Hoặc thủ phạm bị cáo buộc hoặc nạn nhân, hoặc cả hai, có thể được miễn 

làm việc trong thời gian điều tra. 

 - Phân công công việc để đảm bảo rằng thủ phạm bị cáo buộc và nạn nhân 

không làm việc cùng nhau cho đến khi sự việc được điều tra và các chế tài được áp 

dụng” [46, tr. 50]. 

Còn theo mục XV.1 của BLLĐ Canada năm 1985 (sửa đổi, bổ sung năm 2024) 

quy định ngắn gọn rằng: “NSDLĐ không được tiết lộ tên của người khiếu nại, tố cáo 

hoặc các tình tiết liên quan đến khiếu nại, tố cáo cho bất kỳ người nào trừ khi việc 

tiết lộ là cần thiết cho mục đích điều tra hoặc thực hiện các biện pháp kỷ luật liên 

quan đến khiếu nại, tố cáo đó” [141]. Theo quy định tại khoản 10 Điều 30 BLLĐ năm 

2014 (sửa đổi năm 2017, 2019, 2022 và 2023) của Croatia cũng quy định: “Mọi thông 

tin thu thập được trong quy trình bảo vệ nhân phẩm của NLĐ đều được bảo mật” 

[140]. 

Các biện pháp bảo vệ thông tin cá nhân của nạn nhân, người tố cáo hiện chủ 

yếu quy định trong Điều 47 Luật Tố cáo năm 2018 (biện pháp bảo vệ bí mật thông tin 

bảo vệ vị trí công tác và công việc và bảo vệ tính mạng, sức khỏe, tài sản, danh dự, 

nhân phẩm). Tuy nhiên, trên thực tế, việc thực thi các quy định này vẫn chưa đạt hiệu 

quả cao do thiếu các hướng dẫn và cơ chế cụ thể áp dụng riêng cho các vụ việc QRTD 

TNLV. Đặc thù của các vụ việc này là nạn nhân thường xuyên phải tiếp xúc trực tiếp 

với người có hành vi quấy rối, trong nhiều trường hợp tồn tại mối quan hệ quyền lực 

bất cân xứng, đặc biệt khi người vi phạm là cấp trên hoặc người có ảnh hưởng trong 

tổ chức. Bên cạnh đó, môi trường làm việc còn tồn tại định kiến và kỳ thị đối với nạn 

nhân, khiến họ dễ bị cô lập hoặc chịu áp lực tâm lý nặng nề. Vì vậy, nạn nhân QRTD 

không chỉ cần được bảo vệ theo các quy định chung mà còn cần những cơ chế bảo vệ 

riêng và mang tính đặc thù, như bảo mật thông tin ở mức độ cao hơn, hạn chế tối đa 

việc tiếp xúc giữa các bên, cơ chế tố cáo ẩn danh, cũng như các biện pháp hỗ trợ tâm 
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lý và nghề nghiệp trong suốt quá trình xử lý vụ việc. Từ kinh nghiệm của Ấn Độ, Đức, 

Canada và Croatia, nghiên cứu sinh sẽ kế thừa và đề xuất một số biện pháp bảo mật 

thông tin cho Việt Nam trong mục 4.2.3. 

Thứ tư, bảo vệ nạn nhân và người làm chứng khỏi bị trả thù 

Trong nỗ lực bảo vệ NLĐ khỏi hành vi QRTD TNLV, việc ngăn chặn hành vi 

trả thù sau khiếu nại, tố cáo đóng vai trò quan trọng. Pháp luật của nhiều quốc gia đã 

thể hiện sự quan tâm sâu sắc đến vấn đề này, với các quy định cụ thể và nghiêm ngặt.  

Ở Hoa Kỳ nhấn mạnh việc đảm bảo an toàn cho người khiếu nại, tố cáo, yêu 

cầu họ báo cáo ngay lập tức bất kỳ hành vi trả thù nào [161, tr. 67]. Trong khi đó, ở 

Canada quy định chi tiết hơn, Luật Nhân quyền ghi nhận rõ hành vi trả thù là một hình 

thức phân biệt đối xử, và BLLĐ cho phép NLĐ khiếu nại nếu họ bị trả thù sau khi tố 

cáo QRTD. Luật Nhân quyền cũng quy định rõ về thế nào là trả thù sau khi nộp đơn 

khiếu nại, tố cáo ở Điều 14.1: Đó là một hành vi phân biệt đối xử đối với một người 

đã nộp đơn khiếu nại, tố cáo theo Phần III, hoặc bất kỳ người nào thay mặt họ, để trả 

đũa hoặc đe dọa trả đũa người đã nộp đơn khiếu nại, tố cáo hoặc nạn nhân bị cáo buộc. 

Việc trả thù là hoàn toàn bị cấm, theo khoản 1 Điều 246 BLLĐ ở Canada năm 1985 

(sửa đổi, bổ sung năm 2024) quy định: “Bất kỳ nhân viên nào cũng có thể khiếu nại, 

tố cáo bằng văn bản với Hội đồng quản trị nếu họ tin rằng NSDLĐ của họ đã thực 

hiện bất kỳ biện pháp trả đũa nào đối với họ”. Hàn Quốc tiến xa hơn bằng cách mở 

rộng phạm vi bảo vệ cho bất kỳ ai báo cáo hành vi QRTD TNLV, đồng thời quy định 

rõ hình phạt nghiêm khắc đối với hành vi trả thù từ phía người quản lý hoặc đại diện 

NSDLĐ. Khoản 2 Điều 37 Đạo luật Hỗ trợ cơ hội việc làm bình đẳng và cân bằng 

công việc gia đình Hàn Quốc quy định: Trong trường hợp nếu người quản lý, đại diện 

NSDLĐ có hành vi đối xử bất lợi với người báo cáo sự việc sẽ bị xử phạt tù không 

quá 3 năm hoặc phạt tiền không quá 30 triệu won [162]. Nhìn chung, các quốc gia 

trên đều thể hiện quyết tâm bảo vệ người tố cáo, tạo môi trường an toàn để họ dám 

báo cáo hành vi sai trái.  

Việt Nam chưa quy định rõ vấn đề này, do đó cần học hỏi kinh nghiệm lập 

pháp của Canada, Hàn Quốc và Hoa Kỳ để nghiêm cấm và bổ sung chế tài xử phạt 

người quản lý, đại diện NSDLĐ có hành vi đối xử bất lợi đối với người khiếu nại, tố 

cáo nhằm đảm bảo quyền lợi cho NLĐ, mà còn tạo ra một cơ chế bảo vệ hiệu quả, 

khuyến khích họ mạnh dạn lên tiếng.  

2.3. YẾU TỐ TÁC ĐỘNG ĐẾN BẢO VỆ QUYỀN CỦA NGƯỜI LAO 

ĐỘNG KHÔNG BỊ QUẤY RỐI TÌNH DỤC TẠI NƠI LÀM VIỆC 

2.3.1. Pháp luật 
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Pháp luật đóng vai trò nền tảng, tạo cơ sở pháp lý vững chắc cho việc bảo vệ 

quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Tính bắt buộc chung và tính cưỡng chế của 

pháp luật, được bảo đảm bởi quyền lực nhà nước, sẽ tạo ra các quyền, nghĩa vụ và 

trách nhiệm rõ ràng cho các chủ thể trong việc thực thi và bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị QRTD TNLV. Điều kiện pháp lý tiên quyết là việc ghi nhận rõ ràng quyền 

của NLĐ không bị QRTD TNLV. Việc ghi nhận này đồng nghĩa với việc các quyền 

đó phải được pháp luật quy định và tổ chức thi hành hiệu quả. Nếu không được ghi 

nhận, các quyền tự nhiên của con người sẽ không trở thành mục tiêu và ý chí hành 

động, thiếu tính bắt buộc đối với các chủ thể có nghĩa vụ. Do đó, việc ghi nhận quyền 

bằng pháp luật là điều kiện cần thiết để thực hiện quyền con người trên phương diện 

pháp lý. Vì pháp luật với thuộc tính bắt buộc chung, được thực hiện bằng giáo dục, 

thuyết phục và cưỡng chế khi cần thiết, cùng với sự bảo đảm của quyền lực nhà nước, 

sẽ tạo ra khuôn khổ pháp lý mà mọi chủ thể trong xã hội phải tuân theo. Dưới góc độ 

bảo vệ quyền, các quy định pháp luật với các biện pháp xử phạt hành chính hoặc truy 

cứu trách nhiệm hình sự sẽ mang tính răn đe và giáo dục khi có hành vi xâm phạm 

quyền của NLĐ. Để quyền con người nói chung cũng như quyền của NLĐ không bị 

QRTD TNLV nói riêng được thực thi tốt trên thực tế phải có những quy phạm pháp 

luật tiến bộ điều chỉnh. Để bảo vệ tốt quyền này thì cần đáp ứng các yêu cầu sau: 

Thứ nhất, pháp luật phải ghi nhận quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV 

trong các văn bản pháp luật, cao nhất là Hiến pháp. 

Thứ hai, những nội dung cơ bản liên quan đến bảo vệ quyền của NLĐ không 

bị QRTD TNLV cũng được ghi nhận rõ ràng và đầy đủ như: chủ thể quyền, chủ thể 

có nghĩa vụ, quyền và trách nhiệm của NSDLĐ, NLĐ, cơ quan nhà nước, tổ chức 

chính trị - xã hội và các cá nhân, tổ chức khác trong xã hội. 

Thứ ba, các quy định pháp luật phải luôn được cải tiến, cập nhập phù hợp với 

thực tiễn, quy định pháp luật quốc tế và điều kiện phát triển kinh tế, xã hội và văn hóa. 

Thứ tư, việc thực thi pháp luật phải hiệu quả, công bằng, xử lý “đúng người 

đúng tội”, bảo vệ nạn nhân kịp thời, thỏa đáng. Đồng thời, có cơ chế, phân công, có 

sự phối hợp, giám sát lẫn nhau giữa các thiết chế trong việc bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị QRTD TNLV. 

2.3.2. Kinh tế 

Kinh tế là cơ sở hạ tầng, giữ vai trò then chốt trong việc quyết định kiến trúc 

thượng tầng, bao gồm các yếu tố cơ bản như: cơ sở hạ tầng, nguồn lực tài chính, trang 

thiết bị, nhân lực, tài nguyên thiên nhiên, thị trường và chính sách kinh tế. Theo đó, 

nguồn lực tài chính và nhân lực là yếu tố tiên quyết, quyết định khả năng triển khai 
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các biện pháp phòng ngừa, xử lý và hỗ trợ, khắc phục QRTD một cách hiệu quả. Ở 

cấp độ quốc gia, nguồn tài chính dồi dào cho phép nhà nước xây dựng và thực thi 

pháp luật đầy đủ, hiệu quả hơn, tổ chức các chương trình tuyên truyền, giáo dục sâu 

rộng và thường xuyên hơn, đồng thời tăng cường năng lực cho các cơ quan thanh tra, 

kiểm tra và bộ máy chuyên trách quản lý, theo dõi, xử lý các vụ việc QRTD hiệu quả 

hơn so với những quốc gia kinh tế kém phát triển. Một nền kinh tế phát triển ổn định 

tạo ra nhiều cơ hội việc làm, giúp NLĐ có nhiều sự lựa chọn hơn, từ đó giảm thiểu sự 

phụ thuộc vào một công việc duy nhất và tăng khả năng lên tiếng khi bị QRTD. Các 

chính sách kinh tế hỗ trợ doanh nghiệp tuân thủ pháp luật, khuyến khích đầu tư và đào 

tạo và nâng cao nhận thức về bình đẳng giới cũng góp phần tạo ra một môi trường 

làm việc an toàn hơn.  

Đối với doanh nghiệp, nguồn lực tài chính mạnh giúp họ đầu tư vào việc xây 

dựng hệ thống quản lý nội bộ chặt chẽ, có điều kiện tổ chức các khóa đào tạo nâng 

cao nhận thức cho nhân viên, thiết lập cơ chế phòng ngừa và hỗ trợ nạn nhân và xử lý 

nghiêm minh các trường hợp vi phạm hơn. NLĐ, khi có thu nhập ổn định và không 

bị áp lực kinh tế, sẽ mạnh dạn hơn trong việc tố cáo hành vi QRTD, không lo sợ bị 

mất việc hay ảnh hưởng đến sự nghiệp. Về cơ sở hạ tầng, việc thiết kế không gian làm 

việc an toàn, lắp đặt hệ thống giám sát, xây dựng hệ thống báo cáo và xử lý khiếu nại 

hiệu quả, ứng dụng công nghệ thông tin vào việc phòng chống QRTD, cũng góp phần 

quan trọng trong công tác ngăn ngừa cũng như bảo vệ tốt cho NLĐ trước QRTD 

TNLV. 

2.3.3. Nhận thức của các chủ thể trong xã hội 

Mức độ nhận biết về hành vi có sự khác biệt đáng kể giữa các cá nhân, phụ 

thuộc vào nhiều yếu tố như học vấn, tuổi tác, địa vị và giới tính. Thực tế cho thấy, 

nhiều NLĐ vẫn chưa xác định được những hành vi nào được coi là QRTD TNLV. 

Một bộ phận NLĐ chỉ coi những hành vi xâm hại thân thể trực tiếp mới là QRTD. 

Chính sự thiếu nhận thức này dẫn đến việc họ vô tình thực hiện hành vi quấy rối hoặc 

khi chứng kiến hay trở thành nạn nhân, họ có xu hướng chọn cách im lặng, bỏ qua và 

không tìm kiếm sự bảo vệ pháp lý. Vì vậy, nhận thức đóng vai trò then chốt trong việc 

bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV, bao gồm cả ý thức tự bảo vệ quyền 

và việc kiềm chế, không thực hiện các hành vi vi phạm đối với người khác. 

Nhận thức cũng quan trọng đối với người thực thi pháp luật. Thiếu hiểu biết về 

QRTD có thể dẫn đến áp dụng pháp luật sai lệch, điều tra không hiệu quả, xử lý thiếu 

nhạy cảm, gây khó khăn cho nạn nhân và làm giảm hiệu quả bảo vệ quyền cho NLĐ. 

Ngoài ra, một số người thực thi pháp luật vẫn còn tư tưởng tư tưởng bất bình đẳng 
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giới, họ thường thiếu sự đồng cảm và thấu hiểu đối với những lao động nữ bị QRTD 

và đánh giá thấp mức độ nghiêm trọng của hành vi, nghi ngờ lời tố cáo của nạn nhân 

nữ. Khi người thực thi pháp luật đổ lỗi cho NLĐ nữ vì bị QRTD, cho rằng họ ăn mặc 

hở hang, khiêu gợi trước, dẫn đến hậu quả là họ dễ đưa ra các quyết định thiếu công 

bằng, kết quả xử lý không khách quan. 

 Ví dụ ở Việt Nam, cấu trúc giới bám chặt vào hệ tư tưởng giới truyền thống 

của chế độ gia trưởng châu Á, Tam giáo (Nho giáo, Đạo giáo và Phật giáo), gán cho 

nam và nữ các vai trò và chuẩn mực giới khác nhau [34]. Trong đó, nho giáo là hệ tư 

tưởng ảnh hưởng mạnh mẽ nhất, giải thích sự phụ thuộc của người phụ nữ vào nam 

giới tại nơi làm việc. Theo nghiên cứu của Ngô Hương, Vũ Công Giao, Nguyễn Minh 

Tâm (2018) cũng nhận định “Việt Nam có một hệ thống pháp luật khá tiên tiến, mặc 

dù vẫn chịu ảnh hưởng nặng nề của Nho giáo” [163]. Thực vậy, hệ tư tưởng Nho giáo 

ảnh hưởng sâu rộng đến quan niệm về vai trò và vị thế của phụ nữ trong xã hội Việt 

Nam, dẫn đến bất bình đẳng giới, đặc biệt trong môi trường làm việc. Theo quan niệm 

của tư tưởng nho giáo, người phụ nữ chỉ là “phu xướng, phụ tùy”, nghĩa là họ không 

có vai trò, tiếng nói ngoài xã hội; họ phải sống “khuôn phép” phục tùng, lệ thuộc vào 

đàn ông. Biểu hiện cực đoan của người theo tư tưởng gia trưởng là muốn kiểm soát 

hành vi của người phụ nữ và xem phụ nữ là “cấp thấp”. Họ được ví như những chiếc 

“bình phong” để ngắm, không thể làm việc ngang với đàn ông ở bên ngoài xã hội, 

xét về mặt năng suất cũng như hiệu quả công việc. Hơn nữa, tư tưởng “tam tòng”, “tứ 

đức” khiến phụ nữ bị coi là phụ thuộc, yếu thế và phải tuân phục nam giới. Điều này 

dẫn đến việc phụ nữ phải đối mặt với “tiêu chuẩn kép”, vừa làm việc vừa chăm sóc 

gia đình. Trong môi trường làm việc, hệ tư tưởng gia trưởng khiến phụ nữ bị xem 

thường, hạ thấp, thậm chí lời khai bị QRTD bị xem nhẹ, và các hành vi trêu chọc, tán 

tỉnh tình dục bị bình thường hóa trong môi trường việc làm. Khi QRTD bị bình thường 

hoá thì các nhà quản lý thường cảm thấy không cần thiết phải thay đổi chính sách 

hoặc cải thiện đào tạo [164]. 

2.3.4. Văn hóa - xã hội 

Văn hóa - xã hội của một quốc gia ảnh hưởng đến các yếu tố như định nghĩa, 

phản ứng, nhận thức và sự thừa nhận về QRTD từ cả NSDLĐ lẫn NLĐ, đồng thời 

định hình phản ứng của cơ quan lập pháp. Các yếu tố đa dạng như văn hóa quốc 

gia/khu vực, văn hóa đặc thù của môi trường làm việc, hệ thống pháp luật hiện hành 

và hiệu quả thực thi pháp luật đóng vai trò then chốt trong việc giải quyết vấn đề 

QRTD [139, tr. 21]. Lý thuyết tương đối về đạo đức đã chỉ ra rằng các chuẩn mực, 

giá trị và đạo đức khác nhau như một chức năng của nền văn hóa của họ [42]. Nền 
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văn hóa khác nhau cũng ảnh hưởng đến cách ứng xử khác nhau giữa những con người 

trong xã hội nói chung cũng như trong môi trường làm việc nói riêng. Ví dụ, người 

gốc Tây Ban Nha thường sẽ hành xử “cởi mở” hơn so với người Việt Nam. Họ cho 

rằng ôm và hôn người khác kể cả người khác giới là chuyện bình thường trong giao 

tiếp của họ và những hành vi này không bị coi là QRTD TNLV. Những người phụ nữ 

gốc Tây Ban Nha thì ăn mặc “hở hang” và táo bạo hơn so với các quốc gia châu Á. 

Họ cho rằng đây là tiêu chuẩn của cái đẹp, cần được tán dương. Hay những người đàn 

ông ở đây có quyền nhìn chằm chằm vào những phụ nữ họ cho rằng là xinh đẹp [165], 

nhưng đối với các quốc gia khác trong đó có Việt Nam thì những hành vi như vậy bị 

xem là xúc phạm, gây khó chịu cho người khác. Tương tự, văn hóa “bắt tay” ở một 

số nước như nước Châu Á khi gặp nhau là sự lịch sự trong chào hỏi nhưng một số 

quốc gia khác xem đây là hành vi QRTD, điển hình là các nước theo đạo hồi [166]. 

Khi gặp phụ nữ của các nước theo đạo Hồi thì nam giới chỉ được gật đầu và đứng 

cách nhau một khoảng cách nhất định, không được bắt tay. Một ví dụ khác cho sự 

xung đột văn hóa, đó là ở Ả Rập những người đàn ông Ả Rập được phép chạm vào 

mũi của đối phương như là một sự chia sẻ không khí, đây là dấu hiệu lớn nhất của sự 

tin tưởng và được phép hành xử ở Ả Rập [42, tr. 39], nhưng ở Hoa Kỳ hay Việt Nam 

hành vi này bị xem là một hành vi xúc phạm bởi vì đó là nơi không gian riêng tư cần 

phải bảo vệ theo văn hóa của họ. Do đó, văn hóa - xã hội là một yếu tố quyết định đến 

việc xác định một hành vi là có phải là QRTD TNLV không. Một văn hóa - xã hội 

“cởi mở”, “phóng túng” dễ chấp nhận các hành vi đụng chạm, trêu đùa, bình luận 

mang tính chất tình dục hơn và xem đó là điều bình thường ở chốn công sở và ngược 

lại. Nếu NLĐ nhận định những hành vi quấy rối đó không nguy hiểm thì họ sẽ chấp 

nhận và không lên tiếng tố cáo hành vi đó. 

Minh hoạ ở Việt Nam, trong một số trường hợp, văn hóa im lặng có thể làm 

cho việc báo cáo về hành vi QRTD trở nên khó khăn. Văn hóa im lặng, bắt nguồn từ 

tâm lý e ngại, sợ hãi hậu quả và thiếu tin tưởng vào cơ quan chức năng, khiến các vụ 

QRTD TNLV thường không được báo cáo. Nạn nhân lo sợ mất danh dự, uy tín, việc 

làm, hoặc nghi ngờ tính công bằng, minh bạch của quá trình xử lý. Môi trường im 

lặng khiến họ cảm thấy cô lập, không biết tìm kiếm sự hỗ trợ ở đâu. Đây là lý do chính 

khiến số liệu về các vụ việc QRTD ở Việt Nam rất hạn chế. Văn hóa Á Đông coi các 

vấn đề tình dục là tế nhị, nhạy cảm, không được nói ra. Thực vậy, theo báo cáo của tổ 

chức CARE Australia trong dự án “Chấm dứt QRTD TNLV trên khắp khu vực của 

chúng ta” năm 2018 chỉ ra rằng: “45% phụ nữ Việt Nam cho biết họ sẽ không cảm 

thấy thoải mái khi nói với đồng nghiệp rằng hành vi của họ là một hình thức QRTD” 
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[2, tr. 5]. Khi nạn nhân im lặng, cả NSDLĐ và cơ quan chức năng đều không thể can 

thiệp và bảo vệ tốt quyền lợi cho họ. 

Chính vì vậy, khi xây dựng định nghĩa QRTD TNLV ở Việt Nam, các nhà lập 

pháp cũng cần quan tâm đến yếu tố văn hóa - xã hội để xem xét những hành vi nào 

vượt quá giới hạn của đạo đức và giá trị văn hóa - xã hội cần bị xử lý. Do đó, khái 

niệm, hình thức QRTD TNLV trong BLLĐ cần được mô tả liệt kê cụ thể và đặt trong 

bối cảnh truyền thống văn hóa - xã hội Việt Nam. Nhưng khi xem xét một hành vi có 

phải QRTD TNLV thì phải xem xét đến yếu tố văn hóa - xã hội khác của nạn nhân 

trong trường hợp nạn nhân là người nước ngoài. Do đó, khi phân tích, đánh giá và kết 

luận về một vụ việc có xảy ra hành vi QRTD TNLV không cũng cần căn cứ vào chuẩn 

mực, giá trị của văn hóa - xã hội của các chủ thể. Đồng thời, cơ quan, doanh nghiệp 

cần thay đổi tư duy, nỗ lực xây dựng các chính sách, quy định nhằm xây dựng văn 

hóa công sở lành mạnh, an toàn, loại bỏ, chống lại “văn hóa im lặng”. 

2.3.5. Khuôn mẫu giới 

Khuôn mẫu giới là những kinh nghiệm, nhận thức của một nhóm xã hội cụ thể 

và được khái quát từ sự mong đợi của xã hội về người phụ nữ và nam giới mà hầu hết 

các chuẩn mực về giới đều gây bất lợi cho phụ nữ. Khi xã hội phát triển, yếu tố văn 

hóa, nhận thức, tính cách của hai giới thay đổi, vai trò xã hội của phụ nữ ngày càng 

được củng cố nhưng khuôn mẫu giới vẫn chậm thay đổi. Quan niệm truyền thống về 

vai trò giới, đàn ông chủ động và phụ nữ thụ động trong quan hệ tình dục, có thể tạo 

điều kiện cho hành vi QRTD. Đàn ông thường được coi là người gây ra QRTD, và 

phụ nữ là nạn nhân phổ biến. Do đó, hầu hết thủ phạm là nam giới và hầu hết nạn 

nhân là nữ giới.  

Trong gia đình, mặc dù người vợ có những đóng góp tài chính cho gia đình 

nhưng vẫn bị xem là phụ thuộc vào người chồng. Nam giới thường cho mình vượt trội 

hơn so với nữ giới và hình thành nên một xã hội nam quyền. Điều này khiến nam giới 

có những đặc quyền và họ khẳng định quyền lực của mình thông qua bạo lực với phụ 

nữ, một hình thức biểu hiện của bạo lực đó là QRTD đối với phụ nữ. Nhiều nam giới 

tự cho mình có nhiều quyền hơn đối với cơ thể cũng như suy nghĩ của người nữ. Trong 

mối tương quan đó thì nữ giới thường chấp nhận an phận và cam chịu. Chính sự khác 

biệt quyền lực này và sự lạm dụng quyền lực ở nam giới, đã giải thích vì sao nữ thường 

là nạn nhân của QRTD hơn nam [167]. Thực vậy, nhiều người ở vị trí cao hơn quan 

niệm rằng mình có quyền yêu cầu những người ở cấp thấp hơn phải phục tùng những 

yêu cầu cá nhân của họ [168]. Do đó việc phát hiện, ngăn chặn và xử lý đối với các 

hành vi vi phạm trong những trường hợp này gặp rất nhiều khó khăn. 
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Báo cáo năm 2013 của BLĐTBXH (nay là Bộ Nội vụ) chỉ ra rằng, sự xấu hổ 

và lo sợ mất việc là những nguyên nhân chính khiến nạn nhân QRTD thường chọn 

giải pháp im lặng. Bên cạnh đó, các chuẩn mực giới và thái độ bảo thủ truyền thống 

cũng góp phần khiến vấn đề QRTD bị bỏ qua. Nhiều nạn nhân có xu hướng tự trách 

mình và nghĩ rằng chính các hành vi trước đó của mình là nguyên nhân gây ra QRTD. 

Thêm vào đó, nỗi sợ bị xã hội miệt thị cũng là một rào cản lớn, khiến NLĐ không 

muốn chia sẻ về vấn đề này [169].  

2.3.6. Định kiến xã hội 

Định kiến xã hội về vai trò của phụ nữ là người chăm sóc gia đình đã tạo ra 

những rào cản đáng kể đối với sự phát triển và thăng tiến của họ trong sự nghiệp. Tại 

Việt Nam, tương tự như nhiều quốc gia khác, các quan niệm lỗi thời như “phụ nữ là 

người kiếm tiền phụ” hoặc những câu nói mang tính hạ thấp như “làm hoa cho người 

ta hái, làm gái cho người ta trêu” vẫn còn tồn tại [170, tr. 18], [37, tr. 20]. Nhiều 

người vẫn giữ quan điểm rằng khả năng “tự nhiên” của phụ nữ phù hợp với công việc 

nội trợ hơn là vai trò lãnh đạo và cho rằng phụ nữ chủ yếu nên tập trung vào chăm sóc 

con cái và gia đình, họ không phù hợp để làm việc, thậm chí đảm nhiệm vai trò lãnh 

đạo vì ngại rủi ro và thiếu những kỹ năng quyết đoán so với nam giới [170, tr. 20]. 

Những định kiến này không chỉ khiến phụ nữ bị đánh giá thấp hơn mà còn bị bỏ qua 

trong quá trình đề bạt và sử dụng nhân lực. Thực vậy, kết quả nghiên cứu của Viện 

nghiên cứu phát triển xã hội cho biết: phụ nữ Việt Nam phần lớn đảm trách vị trí quản 

lý với quy mô nhân viên nhỏ, trong khi nam giới chủ yếu tham gia quản lý với số 

lượng nhân viên lớn hơn [171, tr. 46]. 

Trong văn hóa Á Đông, tư tưởng “trọng nam khinh nữ” và những chuẩn mực 

xã hội bất lợi đã khiến phụ nữ phải đối mặt với nhiều khó khăn, thậm chí chấp nhận 

QRTD như một phần tất yếu của cuộc sống. Thay vì được cảm thông và hỗ trợ, nạn 

nhân thường bị kỳ thị, bị coi thường, và tước đoạt quyền lợi được xét xử công bằng. 

Định kiến giới và động lực quyền lực đã bình thường hóa hoặc giảm nhẹ mức độ nguy 

hiểm của hành vi QRTD, gây rào cản bất lợi cho nạn nhân tố cáo. Nhiều người lại đổ 

lỗi cho nạn nhân, khiến họ phải gánh chịu tổn thương gấp bội và chùn bước trong việc 

tố cáo người vi phạm. Vòng luẩn quẩn này tạo ra một môi trường bất an và lo sợ cho 

những người phụ nữ khác, phản ánh sâu sắc những định kiến ăn sâu vào tiềm thức xã 

hội và tư tưởng “trọng nam khinh nữ”. Hành vi này không chỉ gây ra những tổn 

thương tâm lý sâu sắc cho nạn nhân mà còn tạo ra rào cản lớn trong việc ngăn chặn 

và xử lý các hành vi QRTD. 

2.3.7. Truyền thông 
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Truyền thông được định nghĩa là hoạt động thông tin được truyền đi giữa các 

thành viên hay các nhóm người trong xã hội nhằm đạt được những hiểu biết lẫn nhau. 

Truyền thông gồm nhiều loại hình đa dạng như: các loại báo chí truyền thống và các 

phương tiện điện tử; trong đó báo chí giữ vai trò quan trọng và phổ biến nhất [172, tr. 

46-47]. Truyền thông tác động hai mặt đến việc bảo vệ, đấu tranh phòng chống QRTD 

TNLV. Về mặt tích cực, truyền thông đóng vai trò quan trọng trong việc nâng cao 

nhận thức, thay đổi tư duy và hành động của cộng đồng, đặc biệt trong cuộc chiến 

chống lại QRTD. Truyền thông giúp mọi người hiểu rõ thế nào là QRTD, các hình 

thức biểu hiện và tác hại của nó, từ đó giúp nạn nhân biết cách bảo vệ quyền lợi của 

mình. Truyền thông còn giúp thay đổi những quan niệm sai lầm về QRTD, giúp mọi 

người nhận thức được hậu quả nghiêm trọng của hành vi quấy rối, từ đó nâng cao ý 

thức phòng chống các hành vi QRTD tại đơn vị. Đồng thời, nhiều vụ việc nhờ báo chí 

rầm rộ đưa tin gây áp lực cho các cơ quan, doanh nghiệp việc xử lý vụ việc nhanh 

chóng, công bằng và minh bạch hơn. 

Bên cạnh những tác động tích cực, truyền thông cũng tiềm ẩn những mặt trái 

có thể làm cản trở việc bảo vệ và lên tiếng chống lại QRTD. Một số vụ việc QRTD 

TNLV mà báo chí đưa tin nhưng không che giấu thông tin cá nhân hoặc mã hóa không 

đầy đủ khiến nạn nhân cảm thấy xấu hổ, bị cô lập và chịu áp lực từ cộng đồng. Từ đó 

gây áp lực tâm lý và giảm khả năng báo cáo vụ việc QRTD. Ngoài ra, một số phương 

tiện truyền thông có thể lợi dụng vấn đề QRTD để “câu view”, gây sốc trong khi các 

doanh nghiệp có thể lợi dụng vấn đề QRTD để quảng cáo sản phẩm, dịch vụ, gây ra 

sự phản cảm trong cộng đồng. 
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Kết luận Chương 2 

 Trên cơ sở lý luận về quyền, cách tiếp cận quyền con người và phân tích ưu 

việt của các lý thuyết phổ biến, Chương 2 Luận án đã xây dựng cơ sở lý luận của bảo 

vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV bao gồm các nội dung sau: Thứ nhất, phân 

tích các khái niệm công cụ liên quan đến đề tài làm tiền đề cho việc phân tích các yêu 

cầu, các đặc điểm riêng có của việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV 

như tính đa dạng, tính toàn diện, tính bảo mật, tính bình đẳng, không phân biệt đối xử, 

tính văn hoá - xã hội. Thứ hai, từ những yêu cầu và đặc điểm nêu trên, phân tích theo 

chiều sâu tính đa dạng của các biện pháp bảo vệ như: phòng ngừa, xử lý và hỗ trợ 

khắc phục hậu quả cho nạn nhân bị QRTD. Thứ ba, dựa trên lý luận về pháp luật để 

phân tích các yếu tố hợp thành của quan hệ pháp luật gồm: chủ thể quyền, chủ thể có 

nghĩa vụ và nội dung quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Thứ tư, phân tích các 

quy định pháp luật quốc tế, quy định của pháp luật Việt Nam và một số quốc gia trên 

thế giới về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV để thấy rõ hơn độ “vênh” 

mà Việt Nam cần hoàn thiện không chỉ về lý luận mà cả thực tiễn thực hiện. Thứ năm, 

phân tích ý nghĩa, giá trị xã hội và tác động của các yếu tố khách quan, chủ quan đến 

việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV trong điều kiện hiện nay. Các yếu 

tố nói trên bao gồm: pháp luật, kinh tế, nhận thức xã hội, văn hóa - xã hội, khuôn mẫu 

giới, định kiến xã hội và truyền thông. Chúng tác động theo mức độ và phạm vi khác 

nhau và có ý nghĩa không nhỏ đến kết quả bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV. Toàn bộ nội dung của cơ sở lý luận là căn cứ để đánh giá thực trạng bảo vệ 

quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Chương 3 Luận án.
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CHƯƠNG 3 

 THỰC TRẠNG BẢO VỆ QUYỀN CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG KHÔNG BỊ 

QUẤY RỐI TÌNH DỤC TẠI NƠI LÀM VIỆC Ở VIỆT NAM 

 

 3.1. TÌNH HÌNH NGƯỜI LAO ĐỘNG BỊ QUẤY RỐI TÌNH DỤC TẠI 

NƠI LÀM VIỆC Ở VIỆT NAM 

 3.1.1. Tình hình người lao động bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc ở Việt 

Nam qua các báo cáo, tài liệu thứ cấp 

 Theo báo cáo của UN Women năm 2021 cho biết QRTD TNLV là vấn đề nhạy 

cảm ở Việt Nam và hiện vẫn thiếu dữ liệu thống kê chính thức từ các cơ quan ban 

ngành [173, tr. 178]. Vì vậy, các số liệu nghiên cứu liên quan đến vấn đề này chủ yếu 

được tiếp cận thông qua các báo cáo của tổ chức quốc tế, tổ chức phi chính phủ cũng 

như các công trình nghiên cứu của học giả trong và ngoài nước. QRTD đã được khẳng 

định là một vấn nạn ở Việt Nam [174]. Năm 2019, trong nghiên cứu do Tổ chức Fair 

Wear Foundation và Care International thực hiện đối với công nhân đang làm việc tại 

các nhà máy, xí nghiệp và doanh nghiệp ở Việt Nam, kết quả cho thấy gần một nửa 

trong tổng số 763 phụ nữ được khảo sát cho biết họ đã ít nhất một lần trở thành nạn 

nhân của hành vi QRTD và bạo hành tại nơi làm việc. Trong đó, 87,7% số phụ nữ 

được hỏi cho biết đã từng bị bạo hành bằng lời nói hoặc quấy rối trong năm 2019; 

49,5% cho biết họ bị quấy rối hoặc bạo hành trên đường đi làm hoặc khi trở về nhà; 

34,3% chia sẻ đã từng bị quấy rối bằng các hành vi mang tính xâm hại như cưỡng 

hôn, đụng chạm, đánh đập hoặc cọ sát; và 28,9% cho biết họ từng bị quấy rối gián 

tiếp thông qua các cử chỉ, âm thanh, ánh mắt, thậm chí là email, tin nhắn có nội dung 

phản cảm hoặc các hành vi đe dọa đến sự an toàn cá nhân như bị theo dõi trên đường 

về nhà [39, tr. 27-28]. Báo cáo của UN Women năm 2021 chỉ ra rằng 11,4% phụ nữ 

Việt Nam từng bị QRTD trong đời [170, tr. 16]. Kết quả khảo sát của ILO, Tổ chức 

Lloyd's Register (LRF) và Gallup năm 2022 cho thấy khoảng 23% NLĐ từng trải qua 

một hoặc nhiều dạng bạo lực và quấy rối (thể chất, tâm lý hoặc tình dục) tại nơi làm 

việc, trong đó phụ nữ là đối tượng bị quấy rối nhiều hơn nam giới, chủ yếu ở độ tuổi 

từ 15 đến 24 [175]. Khảo sát của ILO và Navigos Search đầu năm 2023 cho thấy 17% 

nhân sự cấp trung từng bị hoặc chứng kiến cấp trên đề nghị tình dục để đổi lấy sự 

thăng tiến trong công việc [176]. Gần đây nhất, Quỹ Dân số Liên Hợp Quốc năm 2024 

thống kê khoảng 20% NLĐ bị bạo lực hoặc QRTD TNLV [91]. Đặc biệt, khảo sát của 

CARE trong ngành may mặc ghi nhận gần một phần ba nữ công nhân từng bị QRTD 

trong 12 tháng gần nhất [177], và nghiên cứu của tổ chức phi chính phủ ActionAid tại 
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Hồ Chí Minh, Hải Phòng cho thấy 82,8% nữ công nhân bị huýt sáo trêu ghẹo, 59,5% 

bị nhìn chằm chằm vào cơ thể, 45,8% phải nghe những lời bình luận khiếm nhã về 

ngoại hình, trang phục hoặc các bộ phận trên cơ thể mình. 42,4% người tham gia khảo 

sát cho biết họ sẽ chọn cách im lặng vì sợ mất danh dự hoặc bị trả thù [33]. Qua đó 

cho thấy tỷ lệ NLĐ ở Việt Nam bị QRTD TNLV là cao, chủ yếu là nữ lao động trẻ 

tuổi. Các kết quả được thống kê khác nhau trong các công trình nghiên cứu, phụ thuộc 

vào thời gian, đối tượng được khảo sát, phạm vi khảo sát, phương pháp nghiên cứu.  

Dù tình trạng QRTD diễn ra phổ biến nhưng hầu hết các vụ việc vẫn chưa được 

trình báo do lo ngại hậu quả tiêu cực [178]. Tỷ lệ báo cáo các vụ QRTD TNLV ở Việt 

Nam còn rất thấp do nhiều rào cản tâm lý và xã hội. Báo cáo rà soát Cương lĩnh Bắc 

Kinh năm 2019 cũng chỉ ra rằng việc thiếu chế tài xử lý, thiếu cơ chế bảo vệ nạn nhân 

và quan niệm xã hội coi QRTD là hành vi “bình thường” khiến tình trạng này tiếp tục 

kéo dài [179]. Theo khảo sát của tổ chức Action Aid Việt Nam và Học viện Phụ nữ 

Việt Nam thống kê hơn 53% nữ công nhân từng bị hoặc chứng kiến QRTD, nhưng 

không vụ việc nào được xử lý vì nạn nhân thường im lặng do sợ mất danh dự, sợ trả 

thù hoặc mất việc. Chính ngay các lãnh đạo công ty cũng cho rằng những hành vi đó 

là trêu đùa giữa những người đồng nghiệp với nhau, không nghiêm trọng [55, tr. 47]. 

Nghiên cứu của Nguyễn Kiều Quỳnh năm 2021 cũng chỉ ra rằng 87,4% nạn nhân bị 

QRTD cảm thấy xấu hổ, 75,2% lo ngại ảnh hưởng danh tiếng, và hơn 50% sợ bị trả 

thù hoặc bị đe dọa [55]. Năm 2020, theo khảo sát của Nguyễn Thị Hương thực hiện 

đối với 342 NLĐ từ một số ngành nghề ở Việt Nam cho biết: “Chỉ có 11% những 

NLĐ bị QRTD TNLV sẽ làm đơn tố cáo” [34, tr. 154]. Trước đó, Clarke, H. M. (2014) 

khẳng định rằng việc báo cáo một vụ việc QRTD TNLV phụ thuộc vào nhiều yếu tố 

như: môi trường làm việc, công bằng tổ chức, sự tin tưởng vào lãnh đạo và sự hỗ trợ 

từ đồng nghiệp [180, tr. 52]. Thực trạng này cho thấy cần có những biện pháp bảo vệ 

nạn nhân toàn diện, mạnh mẽ hơn gắn với việc thay đổi chính sách nội bộ, văn hóa tổ 

chức, nhận thức của cộng đồng để cổ vũ nạn nhân tự tin, mạnh mẽ lên tiếng chống lại 

hành vi QRTD TNLV. 

Một số vụ việc QRTD TNLV mà báo chí đã đưa tin như: Một nữ chuyên viên 

tại Quảng Trị bị đồng nghiệp QRTD ngay tại phòng làm việc nhưng thủ phạm chỉ bị 

xử lý hành chính với số tiền phạt rất thấp so với những thiệt hại mà nạn nhân phải 

gánh chịu [181]. Ở Hải Phòng, một quản lý bị tố cáo có hành vi QRTD đối với một 

nữ công nhân. Sau đó, doanh nghiệp đã áp dụng hình thức kỷ luật sa thải đối với người 

bị tố cáo. Tuy nhiên, cá nhân này không chấp nhận quyết định kỷ luật, tiến hành khởi 

kiện doanh nghiệp yêu cầu hủy quyết định sa thải. Kết quả, doanh nghiệp đã phải bồi 
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thường cho NLĐ bị sa thải một khoản tiền đáng kể, tương đương khoảng 10 tháng 

tiền lương [181]. Trường hợp tương tự xảy ra tại ở Bắc Ninh, ông Phạm Quang Kỳ, 

quản đốc phân xưởng của Công ty TNHH ABB Việt Nam, bị công ty xử lý kỷ luật sa 

thải do có hành vi QRTD đối với bà T. T Hiền, là nhân viên nữ dưới quyền. Hành vi 

diễn ra trên xe taxi khi hai người cùng trở về nhà sau một hoạt động giao lưu ngoài 

giờ làm việc. Sau khi nhận được đơn tố cáo của bà Hiền, công ty tiến hành xác minh 

nội bộ, tổ chức họp kỷ luật và ban hành quyết định sa thải ông Kỳ. Không đồng ý với 

quyết định này, ông Kỳ khởi kiện yêu cầu Tòa án tuyên bố việc sa thải là trái pháp 

luật, với lập luận rằng hành vi xảy ra ngoài phạm vi thời gian và địa điểm làm việc, 

đồng thời công ty vi phạm trình tự, thủ tục và thẩm quyền trong xử lý kỷ luật lao động. 

Phía công ty cho rằng hành vi quấy rối là có thật, vi phạm nghiêm trọng nội quy lao 

động và quy tắc ứng xử, đủ căn cứ để áp dụng hình thức sa thải. Tòa án xác định hành 

vi QRTD của ông Kỳ là có thật, xâm phạm nghiêm trọng đến nhân phẩm của NLĐ 

nữ. Tuy nhiên, Tòa án cho rằng việc xử lý kỷ luật sa thải của công ty là trái pháp luật 

do vi phạm trình tự, thủ tục và thẩm quyền, đồng thời chưa xem xét đầy đủ yếu tố thời 

gian, địa điểm và phạm vi quan hệ lao động của hành vi vi phạm. Trên cơ sở đó, Tòa 

án tuyên hủy quyết định sa thải, buộc công ty nhận ông Kỳ trở lại làm việc và bồi 

thường các khoản tiền lương, bảo hiểm cho thời gian ông không được làm việc gần 

340 triệu đồng [181], [182]. Sau đó, các doanh nghiệp rất e ngại, lo lắng khi tham gia 

xử lý các vụ việc QRTD TNLV. Trong lĩnh vực giáo dục, một nữ nhân viên bị sếp 

QRTD nhưng không dám tố cáo, đành xin nghỉ việc [183]. Một nam nhân viên tại 

Thành phố Hồ Chí Minh cũng phải bỏ việc sau khi bị giám đốc nữ QRTD [183]. Tại 

Bệnh viện Đa khoa Sóc Trăng, một nữ y sĩ tố cáo bị trưởng khoa sàm sỡ nhưng thủ 

phạm chỉ bị khiển trách và cách chức Phó Bí thư chi bộ [184]. Trong thể thao, huấn 

luyện viên tại Trung tâm huấn luyện thể thao Đà Nẵng bị cảnh cáo sau khi QRTD một 

nữ vận động viên ngay tại phòng ngủ của cô [185]. Vụ việc tại VKSND Trảng Bàng, 

Tây Ninh [186] cho thấy sự chậm trễ và thiếu minh bạch khi Viện trưởng bị tố cáo 

QRTD nhân viên nhưng quá trình xử lý kéo dài và kết quả không công khai. Nhiều 

NLĐ cho biết họ từng bị QRTD trên các nền tảng mạng xã hội “Linkedln” khi đăng 

tin tìm việc [187]. Nhiều nghệ sĩ như diễn viên Kim Tuyến, Lý Nhã Kỳ, Ngọc Lan, 

Lan Trinh, Vũ Thu Phương, Quốc Anh và ca sĩ Võ Hạ Trâm, Thanh Duy, Dương 

Triệu Vũ, Quang Hà, hoa hậu Thủy Tiên, Lương Thùy Linh cho biết đã từng bị QRTD 

TNLV [188] [189] [190]. Gần đây, năm 2024, Tổng giám đốc Công ty Nhã Nam bị 

tố cáo QRTD và làm nhục nhân viên [191] nhưng đến tháng 6/2025 (sau hơn 1 năm), 

cơ quan điều tra mới ban hành kết luận cho rằng hành vi của ông Nguyễn Nhật Anh 
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không đủ yếu tố cấu thành tội phạm hình sự theo quy định của BLHS, do đó không 

khởi tố vụ án hình sự đối với cáo buộc “quấy rối tình dục tại nơi làm việc và làm nhục 

người khác”, ông Anh được khôi phục chức vụ giám đốc [192]. Thực tế này cho thấy 

thời gian xác minh, giải quyết kéo dài, kết quả chưa rõ ràng đã gây ra những tác động 

tiêu cực đáng kể, không chỉ đối với tâm lý, danh dự và đời sống của các bên liên quan, 

mà còn ảnh hưởng đến môi trường làm việc, uy tín của doanh nghiệp, đồng thời làm 

dấy lên những quan ngại về hiệu quả của cơ chế tiếp nhận, xử lý và bảo vệ quyền của 

NLĐ ở Việt Nam hiện nay.  

3.1.2. Tình hình người lao động bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc ở Việt 

Nam qua kết quả điều tra xã hội học năm 2024 

Kết quả khảo sát trên 656 NLĐ đại diện ở 9 tỉnh thành ở Việt Nam về tình hình 

QRTD TNLV cho thấy một bức tranh đáng báo động về vấn nạn này. Tỷ lệ NLĐ từng 

trải qua QRTD TNLV trong đời là 21,2%, một con số không hề nhỏ. Điều đáng chú 

ý là giới tính khác bị QRTD TNLV nhiều nhất chiếm 37,5% và tỷ lệ nữ giới bị QRTD 

(26.1%) cao gần gấp đôi so với nam giới (14,2%), phản ánh rõ nét bất bình đẳng giới 

trong vấn đề này. Nếu tính về số lượng, lao động nữ bị QRTD TNLV cao nhất, sau 

đó là nam giới. Kết quả này cũng phù hợp với các kết quả nghiên cứu trước đó. Theo 

kết quả nghiên cứu của UN women, ILO và một số học giả cho biết QRTD TNLV là 

một vấn nạn phổ biến, với tỷ lệ từ 20% đến 50% được báo cáo ở các nước có thu nhập 

cao và từ 14,5% đến 98,8% ở các nước có thu nhập thấp và trung bình [193] [111]. 

Theo khảo sát của Viện nghiên cứu Xã hội, Kinh tế và Môi trường tiến hành cho thấy: 

50% người LGBTQI ở Việt Nam cho biết từng bị phân biệt đối xử hoặc bị QRTD 

TNLV [170, tr. 7]. Họ thường đối mặt với những nhận xét, hành động tiêu cực từ cả 

đồng nghiệp, sếp và khách hàng, đối tác, với tỷ lệ cao từ 33% tới gần 50%. Người 

chuyển giới còn gặp khó khăn trong việc thăng tiến, thường chỉ giữ các vị trí cấp thấp 

[194, tr. 57]. Các nghiên cứu đã chỉ ra rằng tỷ lệ lao động nữ bị QRTD cao hơn nhiều 

so với các giới tính khác [195].  

Về tần suất, phần lớn nạn nhân phải chịu đựng hành vi QRTD từ 01 đến 02 lần 

và tỉ lệ nạn nhân bị QRTD nhiều lần hơn có xu hướng giảm dần, điều này có thể được 

giải thích là nhiều người đã tìm cách thay đổi môi trường làm việc hoặc có những can 

thiệp nhất định để tự bảo vệ bản thân sau đó (xem hình 3.1). 
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Hình 3.1. Tỷ lệ bị QRTD TNLV theo giới tính 

 Thủ phạm đa phần là đồng nghiệp, tiếp theo là cấp trên, khách hàng và một số 

ít thuộc đối tượng khác, cho thấy QRTD có thể xảy ra ở nhiều vị trí và trong nhiều 

mối quan hệ khác nhau trong môi trường làm việc. Về hình thức, QRTD thể chất và 

bằng lời nói chiếm đa số với tỷ lệ lần lượt là 74,8%, 70,5%, trong khi QRTD phi lời 

nói chiếm tỷ lệ thấp nhất (21,6%). Tuy nhiên, cần lưu ý rằng tất cả các hình thức 

QRTD đều gây ra những ảnh hưởng tiêu cực đến sức khỏe, tâm lý và hạnh phúc của 

nạn nhân. Ngoài ra, cuộc khảo sát của Nguyễn Thị Thu Hồng năm 2022 đã được thực 

hiện với 289 NLĐ đến từ các ngành nghề khác nhau ở Việt Nam đã chỉ ra rằng các 

hình thức QRTD ở Việt Nam rất đa dạng, bao gồm: giao tiếp không phù hợp qua các 

phương tiện điện tử (email, điện thoại, tin nhắn, mạng xã hội), hành vi quấy rối thể 

chất, việc lạm dụng quyền lực để ép buộc quan hệ tình dục hoặc hẹn hò, xâm phạm 

đời tư, sử dụng ngôn ngữ hoặc cử chỉ gợi dục, có những hành vi đổi lấy lợi ích tình 

dục tại nơi làm việc, đe dọa hoặc gây áp lực liên quan đến công việc để đạt được mục 

đích tình dục, và các hình thức quấy rối bằng lời nói như trêu chọc, bình luận khiếm 

nhã, hoặc thậm chí là hành vi tấn công tình dục [35]. Kết quả này cũng phù hợp với 

thống kê ở Liên minh Châu Âu năm 2014, QRTD về thể chất là hình thức QRTD được 

báo cáo phổ biến nhất, tiếp theo là QRTD bằng lời nói và không bằng lời nói [50]. 

Nhìn chung, các số liệu thống kê và thông tin từ báo chí về các vụ việc QRTD 

TNLV ở Việt Nam cho thấy vấn đề này cũng nghiêm trọng không kém so với tình 

hình chung trên thế giới, với tỷ lệ người bị QRTD khá cao. Nạn nhân bao gồm cả nam, 

nữ và các giới tính khác, tuy nhiên nam giới chiếm tỷ lệ thấp nhất. Tình trạng này có 

thể xảy ra ở mọi ngành nghề và lứa tuổi, nhưng NLĐ trẻ tuổi (18 - 30) và độc thân có 

nguy cơ bị quấy rối cao hơn. Các hình thức QRTD TNLV ở Việt Nam cũng rất đa 

dạng, từ tiếp xúc cơ thể không mong muốn đến những lời lẽ khiếm nhã và cử chỉ thô 
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tục. Tình trạng này không phân biệt loại hình doanh nghiệp, xảy ra ở cả khu vực nhà 

nước và tư nhân. Đáng chú ý là rất ít nạn nhân dám lên tiếng tố cáo, phần lớn chỉ khi 

hành vi quấy rối trở nên đặc biệt nghiêm trọng, có nguy cơ xâm hại tình dục hoặc kéo 

dài gây ra sự khó chịu, đe dọa và nhục nhã không thể chịu đựng được, họ mới tìm đến 

các biện pháp khiếu nại, tố cáo chính thức. 

 3.2. KẾT QUẢ, HẠN CHẾ VÀ NGUYÊN NHÂN VỀ BẢO VỆ QUYỀN CỦA 

NGƯỜI LAO ĐỘNG KHÔNG BỊ QUẤY RỐI TÌNH DỤC TẠI NƠI LÀM VIỆC Ở 

VIỆT NAM 

 3.2.1. Kết quả bảo vệ quyền của người lao động không bị quấy rối tình 

dục tại nơi làm việc ở Việt Nam  

3.2.1.1. Hoạt động phòng ngừa quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

Thứ nhất, thực trạng thực hiện hoạt động phòng ngừa QRTD qua các báo cáo, 

tài liệu thứ cấp 

Với sự nỗ lực của cả hệ thống chính trị và các cá nhân, tổ chức khác trong xã 

hội, Việt Nam đã đạt được những tiến bộ nhất định trong việc bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị QRTD TNLV như sau: Đảng Cộng sản Việt Nam đóng vai trò quan trọng 

trong việc bảo vệ quyền của NLĐ. Đảng ta đã thể chế hóa các nguyên tắc quốc tế về 

quyền con người thông qua việc ban hành chủ trương, chính sách; đồng thời chỉ đạo 

thực hiện các biện pháp nhằm bảo đảm quyền bình đẳng giới và ngăn chặn QRTD 

trong nội bộ Đảng. Nhiều nghị quyết quan trọng đã được ban hành để khẳng định và 

cụ thể hóa cam kết này như: Nghị quyết 48-NQ/TW về xây dựng và hoàn thiện hệ 

thống pháp luật Việt Nam đến năm 2010, định hướng đến năm 2020, Nghị quyết 27 - 

NQ/TW về xây dựng và hoàn thiện Nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa Việt Nam 

giai đoạn mới, Nghị quyết số 66-NQ/TW về đổi mới công tác xây dựng và thi hành 

pháp luật đáp ứng yêu cầu phát triển đất nước trong kỷ nguyên mới và các văn kiện 

Đại hội XIII của Đảng đặt mục tiêu bảo vệ phụ nữ, trẻ em, xử lý nghiêm các hành vi 

bạo lực, xâm hại tình dục. Đảng Cộng sản Việt Nam thúc đẩy công tác tuyên truyền, 

giáo dục nhằm nâng cao nhận thức về bình đẳng giới, phòng chống QRTD từ trung 

ương đến địa phương, góp phần thay đổi nhận thức của NLĐ và xây dựng môi trường 

làm việc an toàn, lành mạnh. 

 Quốc hội Việt Nam đóng vai trò quan trọng trong việc bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị QRTD TNLV thông qua việc thể chế hóa các điều ước quốc tế vào hệ thống 

pháp luật quốc gia. Từ khi phê chuẩn Công ước CEDAW năm 1982, Quốc hội đã tích 

cực xây dựng và hoàn thiện khung pháp lý về bảo vệ NLĐ, lồng ghép các quy định 

về bảo đảm bình đẳng giới và phòng chống QRTD TNLV vào Hiến pháp và các đạo 
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luật quan trọng như BLLĐ năm 2019, BLHS năm 2015 (sửa đổi, bổ sung năm 2017, 

năm 2025), BLDS năm 2015. Quốc hội cũng tăng cường giám sát tối cao việc thực 

thi pháp luật, bảo đảm NLĐ được làm việc trong môi trường an toàn, không có QRTD.  

Chính phủ Việt Nam đã đạt được nhiều kết quả tích cực trong việc bảo vệ quyền lợi 

của NLĐ và xây dựng môi trường làm việc an toàn, không có QRTD. Các quy định 

pháp luật ngày càng được hoàn thiện như: Nghị định số 145/2020/NĐ-CP làm rõ định 

nghĩa “quấy rối tình dục tại nơi làm việc” và trách nhiệm của các chủ thể liên quan, 

Nghị định số 12/2022/NĐ-CP đã nâng mức xử phạt đối với hành vi QRTD TNLV. 

Chính phủ cũng triển khai nhiều chiến lược, như Chiến lược Quốc gia về bình đẳng 

giới giai đoạn 2021 - 2030, nhằm thúc đẩy nhận thức và phòng chống bạo lực trên cơ 

sở giới. Ngày 23/10/2021, Thủ tướng Chính phủ đã ban hành Quyết định số 1790/QĐ 

- TTg phê duyệt chương trình truyền thông về bình đẳng giới đến năm 2030. Quyết 

định này đã đề ra những mục tiêu quan trọng như: hằng năm, từ ngày 15/11 đến ngày 

15/12, sẽ triển khai chiến dịch truyền thông cao điểm về bình đẳng giới và phòng 

ngừa, ứng phó với bạo lực trên cơ sở giới. Các cơ quan, tổ chức, doanh nghiệp và 

người dân sẽ được phổ biến, cập nhật thông tin về pháp luật, chính sách về bình đẳng 

giới ít nhất một năm 2 lần. Chính phủ cũng yêu cầu các bộ, ngành phối hợp chặt chẽ 

trong việc tuyên truyền, giám sát và xử lý nghiêm các hành vi vi phạm.  

Về hoạt động ban hành văn bản ở địa phương, hầu hết các địa phương đều thực 

hiện rất tốt, lần lượt các công văn, kế hoạch về bình đẳng giới và phòng chống bạo 

lực trên cơ sở giới đầy đủ và thường xuyên. Qua rà soát hệ thống văn bản ở 9 tỉnh, 

thành đại diện ở Việt Nam cho thấy các địa phương đều quan tâm ban hành Kế hoạch 

thực hiện triển khai Chiến lược, Chương trình quốc gia về bình đẳng giới và phòng 

ngừa, ứng phó với bạo lực trên cơ sở giới hằng năm, Kế hoạch thực hiện Chiến lược 

quốc gia về bình đẳng giới giai đoạn 2021 - 2030 và Chương trình phòng ngừa, ứng 

phó với bạo lực trên cơ sở giới giai đoạn 2021 - 2025, làm cơ sở chỉ đạo thống nhất 

hoạt động bình đẳng giới và phòng, chống bạo lực trên cơ sở giới trên địa bàn. Ủy ban 

nhân dân các cấp đã ban hành văn bản chỉ đạo, hướng dẫn thực hiện công tác bình 

đẳng giới và vì sự tiến bộ của phụ nữ theo từng năm, phân công nhiệm vụ cho các sở, 

ban, ngành và địa phương trực thuộc, đồng thời lồng ghép nội dung phòng ngừa, ứng 

phó với bạo lực trên cơ sở giới trong kế hoạch công tác thường xuyên, văn bản triển 

khai tháng hành động vì bình đẳng giới và phòng ngừa, ứng phó với bạo lực trên cơ 

sở giới, Kế hoạch tổ chức Tháng hành động hằng năm, với các hoạt động truyền thông, 

tuyên truyền, tập huấn, hội nghị, tọa đàm nhằm nâng cao nhận thức của cán bộ, NLĐ 

và cộng đồng về bình đẳng giới và phòng, chống bạo lực trên cơ sở giới. Các địa 
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phương trên cơ sở đó đã xây dựng và ban hành kế hoạch tổ chức tập huấn, bồi dưỡng 

kiến thức, kỹ năng về giới, bình đẳng giới, phòng ngừa và ứng phó với bạo lực trên 

cơ sở giới cho đội ngũ cán bộ làm công tác quản lý nhà nước, cán bộ chuyên trách và 

lực lượng liên quan; đồng thời triển khai các hoạt động truyền thông, biên soạn, cấp 

phát tài liệu tuyên truyền. Các quyết định kiện toàn Ban Vì sự Tiến bộ của Phụ nữ và 

văn bản hướng dẫn hoạt động của Ban được ban hành đầy đủ, nhằm nâng cao hiệu 

quả phối hợp liên ngành trong triển khai chính sách, pháp luật về bình đẳng giới. 

Riêng Thành phố Hồ Chí Minh đã chủ động ban hành nhiều văn bản nhằm triển khai 

công tác phòng ngừa và xử lý QRTD TNLV như một nội dung độc lập, được tách 

riêng khỏi các văn bản chung về bình đẳng giới và phòng, chống bạo lực trên cơ sở 

giới. Cách tiếp cận này cho thấy sự quan tâm và định hướng rõ ràng của lãnh đạo 

thành phố trong việc nhận diện QRTD TNLV như một vấn đề quan trọng, cần có cơ 

chế quản lý và giải pháp triển khai riêng. Đó là một số văn bản như: văn bản số 

1648/SLĐTBXH - TE - BĐG ngày 22/01/2024 về đề xuất hỗ trợ chuyên môn và phối 

hợp vận hành hoàn thiện các bước nghiên cứu đề xuất thí điểm quy trình phối hợp, 

can thiệp, xử lý các hành vi QRTD nơi công cộng trên địa bàn Thành phố; Kế hoạch 

số 10789/KH - SLĐTBXH ngày 14/5/2024 về Tổ chức Hội thảo tham vấn “Xây dựng 

quy trình phối hợp, xử lý hành vi QRTD TNLV trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh”; 

Kế hoạch số 12940/KH - SLĐTBXH ngày 05/6/2024 về Tổ chức Hội thảo tham vấn 

“Xây dựng quy trình phối hợp, xử lý hành vi QRTD tại nơi công cộng trên địa bàn 

Thành phố Hồ Chí Minh” [196].  

Về hoạt động tuyên truyền, tập huấn cũng được quan tâm và lồng ghép vào nội 

dung bình đẳng giới và phòng chống bạo lực trên cơ sở giới, theo báo cáo việc thực 

hiện pháp luật về bình đẳng giới, mục tiêu quốc gia về bình đẳng giới năm 2024, 

BLĐTBXH (nay là Bộ Nội vụ) đã tổ chức 36 lớp tập huấn tại 12 địa phương cho 

khoảng 1.800 công chức, viên chức và cộng tác viên làm công tác bình đẳng giới, tập 

trung vào các nội dung nâng cao nhận thức về giới, phòng ngừa và ứng phó với bạo 

lực trên cơ sở giới. Trong năm 2024, BLĐTBXH tiếp tục triển khai nhiều hoạt động 

trọng tâm, gồm 3 lớp tập huấn kỹ năng trợ giúp nạn nhân bạo lực giới tại Thừa Thiên 

Huế, Hậu Giang và Kon Tum; phối hợp với UN Women tổ chức tập huấn giảng viên 

nguồn tại Vĩnh Phúc, Quảng Bình, Cần Thơ và họp Mạng lưới phòng ngừa - ứng phó 

với bạo lực giới. Ngoài ra, Bộ còn tổ chức các lớp tập huấn nghiệp vụ về bình đẳng 

giới cho hơn 200 cán bộ tại Đắk Lắk và Thái Bình, nâng cao năng lực cho 140 cán bộ 

pháp chế tại Ninh Thuận và Thái Nguyên, cùng 140 đại biểu về kỹ năng lồng ghép 

giới trong hoạch định, thực thi chính sách tại Vĩnh Long và Kon Tum [197]. Gần đây, 
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các chương trình tập huấn nhằm nâng cao nhận thức và kỹ năng phòng, chống QRTD 

TNLV đã được bắt đầu quan tâm, tổ chức ở một số đơn vị như: Ngày 6/8/2020, Liên 

đoàn Lao động thành phố Hải Phòng đã tổ chức chương trình tập huấn kỹ năng giao 

tiếp, quy tắc ứng xử, phòng chống QRTD TNLV cho các nữ lãnh đạo, quản lý [198]. 

Ngày 16/9/2022, BLĐTBXH (nay là Bộ Nội vụ) phối hợp với ILO đã tổ chức hội thảo 

tập huấn cho gần 40 phóng viên và biên tập viên của các cơ quan báo chí tại thành 

phố Hải Phòng. Chương trình tập trung giới thiệu Bộ Quy tắc ứng xử về phòng, chống 

QRTD TNLV, nhận diện các hành vi quấy rối, đồng thời cung cấp kiến thức về tiêu 

chuẩn pháp luật và kinh nghiệm quốc tế. Ngoài ra, hội thảo cũng trao đổi về những 

lưu ý khi đưa tin, phản ánh và tuyên truyền trên báo chí về vấn đề này, nhằm bảo đảm 

tính chính xác và tôn trọng quyền riêng tư của nạn nhân [199]. Bên cạnh đó, ngày 

21/3/2023, Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam phối hợp với ILO đã tổ chức khóa 

đào tạo giảng viên nguồn về phòng, chống QRTD TNLV. Đối tượng tham dự là cán 

bộ công đoàn của tám tỉnh, thành phố có doanh nghiệp tham gia Dự án “Thúc đẩy 

tuân thủ và đối thoại trong chuỗi cung ứng toàn cầu tại Việt Nam”, trong khuôn khổ 

hợp tác giữa Chương trình Better Work Việt Nam và Tổng Liên đoàn Lao động Việt 

Nam. Mục tiêu của khóa học là xây dựng đội ngũ giảng viên nòng cốt có khả năng 

truyền đạt, hướng dẫn và triển khai hoạt động đào tạo lại tại các doanh nghiệp nhằm 

nâng cao nhận thức, năng lực phòng ngừa và xử lý QRTD trong môi trường lao động 

[200]. Ngày 20/8/2024, Viện Chủ nghĩa Xã hội, Khoa Học (thuộc Học viện Chính trị 

Quốc gia Hồ Chí Minh) và Trường Chính trị tỉnh đã phối hợp tổ chức tập huấn kỹ 

năng lồng ghép giới, phòng chống QRTD TNLV trong hoạt động giám sát của đại 

biểu Hội đồng nhân dân tại tỉnh Thái Bình, với 50 học viên là đại biểu Hội đồng nhân 

dân Thành phố Thái Bình tham gia [201]. Ngày 30/8/2024 Liên Hợp Quốc tại Việt 

Nam tổ chức khóa tập huấn về phòng ngừa và ứng phó với lạm dụng, bóc lột tình dục 

và QRTD TNLV, với sự tham dự của các tư vấn và đơn vị cung cấp dịch vụ liên quan 

của Liên Hợp Quốc [202]. Ngày 9/10/2024, Tập đoàn Mavin đã tổ chức đào tạo kỹ 

năng phòng chống QRTD kết hợp online và offline cho hơn 2.000 cán bộ viên, trang 

bị kiến thức, kỹ năng nhận diện hành vi, hiểu rõ quy trình khiếu nại, tố cáo và cách 

yêu cầu hỗ trợ [203]. Ngày 15 và 16 tháng 4 năm 2025, Công ty TNHH Thương mại 

Sản xuất Dịch vụ Trần Hiệp Thành đã tổ chức đào tạo phòng chống QRTD TNLV 

cho NLĐ [204]. Ngày 2/6/2025, Ban Thường vụ Liên đoàn Lao động tỉnh Sóc Trăng 

đã tổ chức Hội nghị tập huấn và tuyên truyền về pháp luật lao động, công đoàn, bình 

đẳng giới và phòng, chống QRTD TNLV. Hội nghị đã thu hút gần 100 đại biểu tham 

dự, bao gồm lãnh đạo các ban chuyên môn, Liên đoàn Lao động các huyện, thị xã và 
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thành phố, cùng với đại diện Công đoàn Ủy ban nhân dân tỉnh, Công đoàn các cơ quan 

Đảng, Công đoàn các khu công nghiệp và nhiều đơn vị liên quan [205]. Tuy nhiên, 

việc tập huấn còn mang tính chất nhỏ lẻ, hướng đến một bộ phận nhỏ NLĐ có tri thức 

và chưa được tổ chức thường xuyên. 

Kết quả tích cực là nhờ những nỗ lực của cả hệ thống chính trị, Báo cáo quốc 

gia về bảo vệ và thúc đẩy quyền con người ở Việt Nam theo cơ chế rà soát định kỳ 

phổ quát (UPR) chu kỳ IV đã tổng kết nhiều thành tựu quan trọng như: hệ thống văn 

bản pháp luật, chính sách ở Việt Nam tiếp tục được hoàn thiện. Quốc hội đẩy mạnh 

việc thẩm tra lồng ghép vấn đề bình đẳng giới trong đề nghị Chương trình xây dựng 

luật, pháp lệnh hàng năm và trong các dự án luật, pháp lệnh trình Quốc hội thông qua, 

bảo đảm tính khả thi, làm rõ trách nhiệm và nguồn lực thực hiện. Chiến lược quốc gia 

về bình đẳng giới giai đoạn 2021 - 2030 đã được ban hành và triển khai, trong đó tập 

trung vào mục tiêu bảo đảm bình đẳng giới trong đời sống gia đình, phòng ngừa, ứng 

phó với bạo lực trên cơ sở giới. Kết quả thực hiện các mục tiêu, chỉ tiêu về bình đẳng 

giới năm 2022 có nhiều tiến bộ so với các năm trước, đặc biệt trong các lĩnh vực chính 

trị, kinh tế, lao động, việc làm, phòng, chống bạo lực gia đình, bạo lực trên cơ sở giới. 

Việt Nam cũng đang tiến hành xây dựng Kế hoạch hành động quốc gia về phụ nữ, hòa 

bình và an ninh lần đầu tiên. Đặc biệt, theo Báo cáo khoảng cách giới toàn cầu 2022 

do Diễn đàn kinh tế thế giới công bố tháng 7/2023 cho thấy: chỉ số bình đẳng giới của 

Việt Nam xếp hạng 72/146 quốc gia, tăng 11 bậc so với 2022 và 15 bậc so với 2021 

[206, tr. 52]. 

Trong lĩnh vực hợp tác quốc tế, Việt Nam duy trì và mở rộng hợp tác với nhiều 

tổ chức quốc tế trong lĩnh vực lao động, việc làm và bình đẳng giới. Cụ thể, 

BLĐTBXH (nay là Bộ Nội vụ) đã ký Bản ghi nhớ hợp tác với ILO nhằm thúc đẩy các 

tiêu chuẩn lao động quốc tế tại Việt Nam [207]; BLĐTBXH (nay là Bộ Nội vụ) hợp 

tác với UN Women trong khuôn khổ Chiến lược quốc gia về bình đẳng giới giai đoạn 

2021 - 2030, với sự hỗ trợ tài chính khoảng 0,66 triệu USD do Chính phủ Australia 

tài trợ. Sau đó, Ủy ban Nhân dân Thành phố Hồ Chí Minh cũng đã ký Bản ghi nhớ 

với UN Women giai đoạn đến năm 2025 và tiếp tục thực hiện dự án “Thành phố an 

toàn, thân thiện với phụ nữ và trẻ em gái” do UN Women hỗ trợ về chuyên môn 

[196]. Vấn đề phòng, chống QRTD TNLV cũng được quan tâm và ghi nhận trong nội 

dung bản ghi nhớ hợp tác giữa các đơn vị. Đơn cử, Giám đốc học viện chính trị quốc 

gia Hồ Chí Minh và Chủ tịch Ủy ban quyền con người Úc đã ký biên bản ghi nhớ về 

chương trình hợp tác 3 năm (2021 - 2023) và gia hạn 3 năm tiếp theo (2024 - 2026) 

[208, tr. 19]; trong đó có một điều khoản là: “Bất kỳ hành vi bóc lột, lạm dụng tình 
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dục và QRTD nào cũng đều không thể chấp nhận được. Dù đối tượng bị ảnh hưởng 

là người thụ hưởng trong các chương trình chúng tôi tài trợ, nhân viên, đồng nghiệp 

hay nhân viên cứu trợ, chúng tôi luôn sử dụng phương pháp không khoan nhượng. 

Điều này có nghĩa là chúng tôi sẽ hành động nghiêm túc đối với mọi cáo buộc phù 

hợp với các thủ tục đã thỏa thuận của từng tổ chức và mong chờ các đối tác của chúng 

tôi thực hiện theo các nguyên tắc này” [209]. Nội dung này thể hiện sự quan tâm và 

cam kết mạnh mẽ của cả hai đơn vị trong việc phòng, chống QRTD TNLV. Việc ghi 

nhận nội dung này trong các bản ghi nhớ hợp tác không chỉ là hình thức mà còn là cơ 

sở để các đơn vị cùng nhau triển khai các biện pháp cụ thể, hiệu quả để ngăn chặn và 

xử lý QRTD TNLV nhằm bảo vệ quyền con người và xây dựng môi trường làm việc 

an toàn, lành mạnh. 

Trong phạm vi doanh nghiệp, nhằm phù hợp với nguyên tắc hướng dẫn của 

Liên Hợp Quốc về kinh doanh và quyền con người và hướng đến phát triển doanh 

nghiệp xanh, bền vững, một số doanh nghiệp lớn ở Việt Nam đã ban hành quy chế 

ứng xử của nhà cung cấp phải nghiêm cấm QRTD TNLV và phòng chống QRTD 

TNLV như: Công ty TNHH Vestas Wind Technology Việt Nam ban hành trong quy 

chế ứng xử của nhà cung cấp như sau: “Các nhà cung cấp phải nghiêm cấm hành vi 

quấy rối, bạo lực, bắt nạt tại nơi làm việc và bất kỳ hành vi nào khác được coi là thiếu 

tôn trọng, xúc phạm hoặc làm nhục, bất kể đó là nói hay viết, thể chất hay tâm lý. 

Quấy rối có thể đề cập đến một loạt các hành vi và hành động không được chấp nhận 

gây ra - cố ý hoặc theo cách khác - gây tổn hại về thể chất, tâm lý, tình dục hoặc kinh 

tế. Sự phân biệt đối xử có thể xảy ra như một sự cố đơn lẻ hoặc nhiều sự cố theo thời 

gian. Nó cũng có thể xảy ra ở cả nơi làm việc và bên ngoài công việc. Ở một số khu 

vực pháp lý, hành vi quấy rối là bất hợp pháp và có thể dẫn đến tiền phạt đáng kể, 

thiệt hại về danh tiếng và thậm chí là bỏ tù”. Công ty Cổ phần Thành Thành Công 

Biên Hòa ban hành trong quy chế ứng xử của nhà cung cấp quy định: “Nhà cung cấp 

phải duy trì một môi trường làm việc không có hành vi quấy rối, bạo lực hoặc lạm 

dụng, bao gồm cả bạo lực thể chất, hành vi QRTD, quầy rối bằng ngôn từ hoặc hành 

vi thổ lộ tạo ra một môi trường làm việc mang tính công kích, thù địch hoặc đe dọa. 

Mặt khác, Nhà cung cấp cần phải đào tạo tất cả NLĐ, bao gồm cả giám sát và quản 

lý, về cách duy trì môi trường làm việc không có quầy rối và lạm dụng và xây dựng 

các chính sách rõ ràng và biện pháp kỷ luật để xử lý và ngăn chặn các hành vi vi 

phạm”. 

Tuy nhiên, dựa theo các báo cáo, tài liệu thứ cấp, hoạt động phòng ngừa QRTD 

TNLV ở Việt Nam hiện nay còn tồn tại những hạn chế như sau: 
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 Một là, theo báo cáo của ILO & Tổ chức Tài chính Quốc tế (IFC) năm 2023 

về phòng ngừa QRTD trong ngành may mặc toàn cầu: Đánh giá các sáng kiến của 

Better Work tại Indonesia, Jordan, Nicaragua và Việt Nam cho biết việc triển khai 

đào tạo từ cấp quản lý nhà máy (nhân sự, tuân thủ), thành viên công đoàn, PICC và 

những người được giao nhiệm vụ đào tạo xuống quản lý chuyền, giám sát chuyền và 

cuối cùng là công nhân không diễn ra hiệu quả, dẫn đến việc nội dung đào tạo hầu 

như không được phổ biến đầy đủ ở cấp NLĐ; thực tế chỉ có một nhà máy trong nghiên 

cứu tổ chức đào tạo cho công nhân trực tiếp. Trong giai đoạn COVID - 19, các khóa 

đào tạo trực tuyến được áp dụng nhưng bị đánh giá là kém hiệu quả do những hạn chế 

về thiết bị, nhân sự, kỹ năng công nghệ và không gian đào tạo, dù vẫn giúp duy trì sự 

kết nối với các nhà máy. Hiện nay, ngay cả khi đã quay lại đào tạo trực tiếp, các khóa 

học vẫn diễn ra thưa thớt, thường gộp thành các buổi đông người (100 - 150 lao động) 

hoặc thậm chí không được tổ chức, do thiếu nhân sự đào tạo và vì đây chỉ là một trong 

nhiều ưu tiên cạnh tranh; thông tin đôi khi chỉ được truyền đạt qua loa phát thanh 

trong giờ làm việc để tránh ảnh hưởng đến sản xuất. Trong bối cảnh quy định về 

QRTD trong BLLĐ còn tương đối mới và tồn tại nhiều yêu cầu đào tạo khác nhau từ 

nhà nước và các doanh nghiệp, các nội dung đào tạo thường bị rút gọn và lồng ghép 

với những nội dung khác. Một người tham gia phỏng vấn nhận xét, ưu tiên của doanh 

nghiệp lần lượt là “sản xuất, chất lượng sản phẩm, rồi mới đến đối thoại xã hội và 

tuân thủ” [210, tr. 13]. 

Hai là, trong mẫu báo cáo kết quả thực hiện chính sách, pháp luật về bình 

đẳng giới hằng năm ở các địa phương, nội dung báo cáo chỉ bao hàm các nhóm vấn 

đề sau: tình hình xây dựng, ban hành và tổ chức thực hiện chính sách, pháp luật về 

bình đẳng giới; việc lồng ghép vấn đề bình đẳng giới trong quá trình xây dựng chính 

sách, pháp luật, chương trình, kế hoạch; công tác thông tin, truyền thông, phổ biến, 

giáo dục pháp luật về bình đẳng giới; công tác phòng ngừa và ứng phó với bạo lực 

trên cơ sở giới; kết quả thực hiện các nhiệm vụ liên quan đến bình đẳng giới trong các 

chiến lược, chương trình, đề án theo phân công; công tác xây dựng, đào tạo, bồi dưỡng 

đội ngũ cán bộ làm công tác bình đẳng giới; công tác thanh tra, kiểm tra, giải quyết 

khiếu nại, tố cáo về thực hiện pháp luật về bình đẳng giới; hoạt động nghiên cứu, 

thống kê, công bố thông tin, số liệu; kinh phí thực hiện các hoạt động bình đẳng giới; 

hợp tác quốc tế về bình đẳng giới và các vấn đề tồn tại khác. Tuy nhiên, qua nghiên 

cứu và rà soát báo cáo bình đẳng giới của đại diện 09 tỉnh, thành phố tại Việt Nam 

cho thấy: hầu hết các báo cáo hằng năm chưa đề cập rõ ràng đến vấn đề QRTD TNLV. 

Ngay cả trong nội dung liên quan đến công tác thanh tra, kiểm tra, giải quyết khiếu 
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nại, tố cáo về thực hiện pháp luật bình đẳng giới, các số liệu và thông tin về QRTD 

không được thống kê, tổng hợp. Nhiều báo cáo còn mang tính hình thức, chưa phản 

ánh đầy đủ thực tiễn và chưa thể hiện sự quan tâm, chú trọng đúng mức đối với vấn 

đề này. Đơn cử, Công văn số 1303/LĐTBXH - VBĐG ngày 29/3/2024 của 

BLĐTBXH hướng dẫn đề cương báo cáo kết quả thực hiện pháp luật, chính sách về 

bình đẳng giới năm 2024, Công văn số 739/BNN - CTNN&BDG ngày 28/3/2025 của 

Bộ Nội vụ hướng dẫn triển khai công tác bình đẳng giới năm 2025 và hướng dẫn báo 

cáo hiện chưa có bất kỳ nội dung hoặc mục riêng nào liên quan đến công tác phòng 

ngừa và ứng phó với QRTD TNLV. Điều này cho thấy sự thiếu hụt nhất định trong 

khung báo cáo hiện hành, cần được xem xét, điều chỉnh trong thời gian tới. Từ thực 

trạng trên, nghiên cứu đề xuất cần xây dựng hướng dẫn báo cáo về QRTD TNLV hằng 

năm. Việc bổ sung này sẽ giúp các cơ quan quản lý nhà nước ở địa phương chú trọng 

hơn trong việc thống kê, tổng hợp và báo cáo số liệu, đồng thời tạo cơ sở để thu thập 

thông tin chính thống, phục vụ cho công tác báo cáo, xây dựng và hoàn thiện chính 

sách, pháp luật. 

Ba là, qua kết quả khảo sát 289 lao động nữ từng bị QRTD TNLV ở Việt Nam 

của nhóm tác giả Nguyễn Thị Thu Hồng và cộng sự năm 2024 cho thấy phần lớn các 

biện pháp mà doanh nghiệp triển khai đều thiếu hiệu quả, mang tính hình thức và 

không tạo ra môi trường làm việc an toàn như kỳ vọng. Những nội dung như ký cam 

kết chống quấy rối, quy định kỷ luật, hỗ trợ pháp lý, xây dựng kênh tố cáo bảo mật, 

tổ chức tập huấn hay nâng cao nhận thức đều được đánh giá ở mức thấp (điểm trung 

bình dưới 3/5), cho thấy nhân viên không đánh giá cao các biện pháp doanh nghiệp 

đang thực hiện. Doanh nghiệp thường không xử lý nghiêm hành vi vi phạm, ít khi sa 

thải hoặc phạt tài chính kẻ quấy rối, thậm chí né tránh trách nhiệm và thiếu minh bạch 

trong điều tra, khiến nạn nhân lo ngại về nguy cơ trả thù, mất việc hoặc bị cô lập. Bên 

cạnh đó, việc thiếu thông tin, thiếu kỹ năng nhận diện và ứng phó khiến nhiều phụ nữ 

không nhận ra mình là nạn nhân, dẫn đến im lặng chịu đựng. Một bộ phận nhân viên 

cũng đánh giá rằng các chương trình tuyên truyền chỉ tập trung vào dịp lễ hoặc sự 

kiện, mang tính đối phó thay vì được triển khai thường xuyên và thực chất [36].  

 Bốn là, theo nghiên cứu của tác giả Nguyễn Ngọc Hải năm 2022 cho thấy 

nhiều chủ lao động thiếu quan tâm đối với đời sống và tâm lý của công nhân, đặc biệt 

là lao động nữ; sự hạn chế trong nhận thức của bản thân công nhân về hành vi QRTD 

và các quy định pháp luật bảo vệ họ; cũng như việc tuyên truyền, giáo dục pháp luật 

của cơ quan quản lý nhà nước và tổ chức công đoàn còn chưa hiệu quả. Bên cạnh đó, 

cá nhân và tổ chức chưa thực hiện đầy đủ trách nhiệm bảo vệ công nhân, trong khi 
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NLĐ còn lúng túng trong việc xác định cơ quan có thẩm quyền giải quyết. Phần lớn 

họ báo công an, chính quyền địa phương giải quyết nhưng khi nhận tin báo, nhiều cán 

bộ địa phương cho rằng đó là chuyện chỉ mang tính chất trêu đùa, chưa cấu thành 

hành vi vi phạm pháp luật nên chưa cần đến pháp luật xử lý và không có đủ chứng cứ. 

Ngoài ra, điều kiện và môi trường làm việc tại nhiều doanh nghiệp chưa được đảm 

bảo, không gian làm việc chật hẹp, thiếu an toàn cũng tạo điều kiện cho các hành vi 

QRTD phát sinh và gia tăng [39]. Hơn nữa, theo nghiên cứu của bà Khuất Thu Hồng, 

phần lớn cơ quan và doanh nghiệp ở Việt Nam hiện nay vẫn chưa có chính sách cụ 

thể nhằm phòng chống QRTD, mà chỉ xử lý khi xảy ra các trường hợp nghiêm trọng. 

Bên cạnh đó, việc tổ chức tập huấn hay đào tạo nâng cao nhận thức cho NLĐ về vấn 

đề này cũng hiếm khi thực hiện [211]. 

Thứ hai, thực trạng thực hiện công tác phòng ngừa QRTD TNLV qua kết quả 

điều tra xã hội học và phỏng vấn chuyên gia năm 2024 

Tỷ lệ NLĐ tham gia tập huấn và/ hoặc hướng dẫn phòng chống QRTD còn rất 

thấp, chỉ đạt 31,2%. Điều này phản ánh sự thiếu quan tâm của các đơn vị, tổ chức đến 

việc trang bị kiến thức cho NLĐ. Trong số hơn hai phần ba NLĐ chưa được tập huấn, 

hướng dẫn tỷ lệ cao nhất là ở doanh nghiệp trong nước (74,3%), tiếp theo là cơ quan 

nhà nước (66,9%) và doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài (62,9%). Đáng chú ý, 

phần lớn NLĐ tham gia tập huấn chỉ từ 1 - 2 lần (chiếm 25,2%), và số người tham gia 

3 lần trở lên rất ít (6%) ở tất cả các loại hình doanh nghiệp (xem hình 3.2). Điều này 

cho thấy sự thiếu hụt trong việc duy trì và nâng cao kiến thức phòng chống QRTD 

cho NLĐ. Do đó, cần có những nỗ lực mạnh mẽ hơn để nâng cao nhận thức và tăng 

cường sự tham gia của NLĐ vào các chương trình tập huấn, đặc biệt là ở doanh nghiệp 

trong nước và khu vực nhà nước. Tương tự, báo cáo “đánh giá thực tiễn ban hành và 

áp dụng Quy trình phối hợp xử lý hành vi QRTD TNLV của các tổ chức/doanh nghiệp 

trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh” năm 2024 cũng chỉ ra rằng tỷ lệ cán bộ công 

đoàn được tập huấn và/ hoặc hướng dẫn về phòng chống QRTD rất thấp, và không có 

NLĐ nào được tập huấn. 
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Hình 3.2. Tần suất tham gia tập huấn của NLĐ về phòng chống QRTD 

TNLV  

Kết quả khảo sát về tập huấn phòng chống QRTD cho thấy những điểm cần 

quan tâm về nhận thức và tập huấn cho lãnh đạo, quản lý và NLĐ. Tỷ lệ lãnh đạo, 

quản lý chưa từng tham gia tập huấn về QRTD vẫn còn cao (chiếm 44,4%), đặc biệt 

là trong cơ quan đảng và doanh nghiệp Việt Nam. Điều này có thể giải thích cho việc 

một bộ phận nhỏ lãnh đạo, quản lý không nhận diện ra được các biểu hiện của hành 

vi QRTD TNLV. Mặc dù tỷ lệ lãnh đạo, quản lý được tham gia tập huấn cao hơn so 

với NLĐ, nhưng vẫn còn quá xa so với mục tiêu phổ cập kiến thức về QRTD TNLV 

mà Đảng và nhà nước đã đặt ra. Tương tự đối với NLĐ, phần lớn lãnh đạo, quản lý 

chỉ được tham gia tập huấn chỉ từ 1 - 2 lần (37%). Đáng lo ngại hơn, tỷ lệ lãnh đạo, 

quản lý tham gia tập huấn 3 lần trở lên rất ít (18,6%), thực trạng này phản ánh sự thiếu 

quan tâm và tổ chức tập huấn thường xuyên từ phía nhà nước và NSDLĐ (xem hình 

3.3). Con số này vẫn còn thấp so với mục tiêu phổ biến kiến thức về phòng chống 

QRTD TNLV mà Đảng và nhà nước đã đặt ra nhằm xây dựng một môi trường làm 

việc an toàn và lành mạnh.  
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Hình 3.3. Mức độ tham gia tập huấn của lãnh đạo, quản lý về QRTD TNLV 

Về việc ban hành các quy định, quy chế nội bộ ở đơn vị, một tỷ lệ nhỏ khoảng 

15% NLĐ cho biết cơ quan họ chưa quy định về phòng chống QRTD. Điểm đáng chú 

ý nhất chính là tỷ lệ doanh nghiệp có yếu tố nước ngoài thực hiện quy định này tốt 

hơn hẳn so với các loại hình doanh nghiệp khác. Cụ thể, hơn một nửa số doanh nghiệp 

có yếu tố nước ngoài (53%) cho biết công ty họ có quy định cụ thể và rõ ràng về 

phòng chống QRTD, trong khi tỷ lệ này ở khu vực nhà nước và doanh nghiệp trong 

nước thấp hơn đáng kể, lần lượt là 35,5% và 34,6%. Thậm chí, số doanh nghiệp không 

có quy định hoặc quy định không rõ ràng còn chiếm phần lớn, đặc biệt là ở khu vực 

nhà nước (48,4%) và doanh nghiệp trong nước (50,6%) (xem hình 3.4). Điều này cho 

thấy sự thiếu quan tâm và đầu tư vào vấn đề phòng chống QRTD ở khu vực nhà nước 

và doanh nghiệp trong nước. Trong khi đó, các doanh nghiệp có yếu tố nước ngoài có 

vẻ chú trọng hơn đến vấn đề này, thể hiện qua tỷ lệ doanh doanh nghiệp xây dựng các 

quy định, quy chế cụ thể và rõ ràng hơn. Kết quả này cũng tương đồng so với nghiên 

cứu trước đó của Lê Tùng Bách [19, tr. 71]. 

 

Hình 3.4. Đánh giá của NLĐ về việc ban hành quy định QRTD TNLV 

của đơn vị  

Dựa trên khảo sát 162 người lãnh đạo, quản lý, có thể thấy các cơ quan quản 

lý nhà nước và tổ chức đại diện NLĐ đã thực hiện nhiều hoạt động để phòng, chống 

QRTD tại đơn vị. Cụ thể, 47,5% số người được hỏi cho biết họ đã nhận được văn bản 

pháp luật liên quan đến vấn đề này, 50% nhận được công văn hướng dẫn và 37% được 

hỗ trợ đào tạo, tập huấn. Mặc dù vậy, vẫn còn hơn 27% số người trả lời rằng tổ chức 

họ chưa tổ chức bất kỳ hoạt động nào về phòng chống QRTD (xem hình 3.5). 
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Hình 3.5. Tình hình thực hiện hoạt động phòng chống QRTD TNLV của 

các đơn vị 

Nhận thức về QRTD của cả NLĐ và NSDLĐ đã có những tiến bộ rõ rệt. Kết 

quả khảo sát năm 2024 cho thấy phần lớn người tham gia (94,3%) đều đồng ý rằng 

hành vi QRTD TNLV gây nguy hiểm cho xã hội. Điều này cho thấy xã hội đang dần 

lên án và có thái độ không khoan nhượng đối với hành vi này. Đồng thời, hơn 80% 

đều nhận diện được các hình thức QRTD cơ bản. Đáng chú ý, hơn 80% NLĐ đã biết 

về quyền không bị quấy rối, cho thấy sự hiểu biết và sẵn sàng bảo vệ quyền lợi. Nhiều 

NSDLĐ cũng chủ động xây dựng quy định và tổ chức tập huấn về vấn đề này. Sự thay 

đổi tích cực này là nhờ những nỗ lực tuyên truyền pháp luật từ các cơ quan, doanh 

nghiệp và tổ chức xã hội. Đồng thời, những thay đổi tích cực trong nhận thức đóng 

vai trò quan trọng vào việc bảo vệ NLĐ khỏi các hành vi QRTD. Quan niệm về bình 

đẳng giới ngày càng được đề cao, phụ nữ được trao quyền và có tiếng nói hơn trong 

xã hội. Các phong trào #MeToo, #SpeakUp đã lan rộng, khuyến khích nạn nhân lên 

tiếng và phá vỡ sự im lặng xung quanh vấn đề này. Mặc dù định kiến xã hội về nạn 

nhân QRTD vẫn còn tồn tại, nhưng đã có sự chuyển biến tích cực. Xã hội đang dần 

có cái nhìn cảm thông và chia sẻ hơn với nạn nhân, và lên án mạnh mẽ hành vi QRTD. 

Các khuôn mẫu giới cứng nhắc cũng đang dần bị phá vỡ, phụ nữ ngày càng khẳng 

định được vị thế của mình trong xã hội và không chấp nhận bị đối xử bất bình đẳng. 

Bên cạnh mặt tích cực, Việt Nam còn tồn tại một số hạn chế sau: Kết quả khảo 

sát nhận thức về hành vi QRTD TNLV giữa NLĐ và lãnh đạo quản lý nhìn chung 

không thấy sự khác biệt. Cả NLĐ và lãnh đạo quản lý đều có tỷ lệ nhận thức trung 

bình chiếm đa số (hơn 53%), cho thấy hiểu biết pháp luật về QRTD TNLV chưa đầy 

đủ. Chỉ khoảng một phần ba NLĐ ở 2 nhóm nhận diện đầy đủ hành vi QRTD TNLV. 

Hơn một nửa NLĐ thừa nhận rằng họ không biết cách tố cáo, khiếu nại. Nhìn chung, 
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vẫn còn một tỷ lệ lớn NLĐ chưa nhận diện được hành vi này, cần được tập huấn, đào 

tạo thêm (xem hình 3.6). Đặc biệt đối với hành vi “Gợi ý, ép quan hệ tình dục để được 

thăng tiến” (QRTD dạng đánh đổi), có đến 19,5% NLĐ và 13% lãnh, đạo quản lý 

không biết đây là hành vi QRTD TNLV. Gần một nửa người tham gia khảo sát ở cả 

2 nhóm NLĐ, lãnh đạo đều cho rằng hành vi “Tán tỉnh, trêu đùa nhau giữa hai đồng 

nghiệp” là hành vi QRTD TNLV với tỷ lệ lần lượt là 41,3% và 48,1%. 

  

 

Hình 3.6. Mức độ nhận thức hành vi QRTD TNLV của NLĐ và lãnh đạo, 

quản lý 

Kết quả cũng phù hợp với các khảo sát trước đó, cụ thể là năm 2024, Sở Lao 

động, Thương binh và Xã hội (SLĐTBXH) Thành phố Hồ Chí Minh phối hợp với UN 

Women đã tiến hành khảo sát 11 tổ chức tại Thành phố Hồ Chí Minh, tập trung vào 

các công ty lớn và nhỏ trong nhiều lĩnh vực khác nhau để đánh giá nhận thức và thực 

trạng QRTD TNLV. Theo đó, báo cáo “đánh giá thực tiễn ban hành và áp dụng Quy 

trình phối hợp xử lý hành vi QRTD TNLV của các tổ chức/doanh nghiệp trên địa bàn 

Thành phố Hồ Chí Minh” cho thấy cả ba nhóm cán bộ quản lý, cán bộ công đoàn và 

NLĐ đều có sự nhầm lẫn giữa QRTD và hành vi “trêu đùa”, đặc biệt là cho rằng việc 

đổi quan hệ tình dục lấy lợi ích liên quan đến công việc không phải là QRTD TNLV. 

Ngoài ra, kết quả một cuộc khảo sát trên VnExpress cho thấy 13% độc giả, tương 

đương 133 lượt bình chọn, cho rằng các tin nhắn hoặc lời nói mang tính trêu đùa về 

tình dục không được xem là hành vi QRTD [212]. Cuộc khảo sát của Nguyễn Thị Thu 

Hồng năm 2022 cũng kết luận: vẫn còn tồn tại khoảng cách kiến thức pháp lý và nhận 

thức sai lệch về QRTD và tồn tại thái độ tiêu cực đối với vai trò của phụ nữ ở Việt 

Nam [35]. Trước đó, khảo sát của Nguyễn Thị Hương năm 2020 cũng kết luận rằng: 
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“Hầu hết những người được phỏng vấn đều thể hiện kiến thức hạn chế về khuôn khổ 

pháp lý và chính sách của tổ chức” [34, tr. 168]. 

 Qua phỏng vấn chuyên gia là 30 lãnh đạo, quản lý cho thấy: hệ thống pháp 

luật hiện hành vẫn còn những khoảng trống khi một số quy định chưa rõ ràng, thiếu 

tính thống nhất, đồng bộ và chưa thực sự đầy đủ (Chuyên gia A8, A11, A15, A16, 

A18). Tại cấp độ doanh nghiệp, việc xây dựng nội quy phòng, chống QRTD vẫn còn 

mang tính hình thức; nhiều đơn vị chưa ban hành nội quy, quy chế, khiến NLĐ lúng 

túng khi quyền lợi bị xâm phạm (Chuyên gia A3, A6). Song song đó, công tác tuyên 

truyền và tập huấn chưa được thực hiện thường xuyên (Chuyên gia A1, A5, A3, A10, 

A12, A13, A21). Do một số đơn vị còn hạn chế về kinh phí và áp lực sản xuất, dẫn 

đến việc phổ biến pháp luật bị xem nhẹ, đặc biệt đối với nhóm lao động phổ thông và 

lao động thời vụ vốn ít có điều kiện tiếp cận kiến thức tự bảo vệ. Chuyên gia A25 cho 

biết thêm: NLĐ tại khu vực phi chính thức đang đối mặt với những rào cản lớn khi 

khó tiếp cận các biện pháp phòng ngừa và bảo vệ do tính chất công việc bấp bênh, 

thiếu sự ràng buộc của hợp đồng lao động và sự vắng bóng của các tổ chức đại diện. 

Cuối cùng, sự thiếu hụt nhân sự hỗ trợ tại nhiều nơi làm việc, đã vô tình tạo ra những 

kẽ hở cho các hành vi vi phạm phát sinh (Chuyên gia A6, A19, A27). Không gian làm 

việc chật hẹp, khiến nhiều NLĐ ngồi sát nhau dễ nảy sinh ra ý định QRTD (Chuyên 

gia A15). Tất cả những tồn tại này cho thấy công tác phòng ngừa QRTD TNLV ở Việt 

Nam vẫn chưa đạt hiệu quả như kỳ vọng. 

3.2.1.2. Hoạt động xử lý quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

Một thực tế nổi lên được nhiều chuyên gia nêu ra là những khó khăn khi thu 

thập và chứng minh hành vi QRTD TNLV. Do đặc thù hành vi thường diễn ra kín 

đáo, thiếu nhân chứng, trong khi các bằng chứng số như ghi âm, tin nhắn lại dễ dàng 

bị xoá (Chuyên gia A6, A7, A10, A11, A18, A19, A21, A22, A29, A30). 

Quy trình tiếp nhận và xử lý các vụ việc QRTD TNLV vẫn chưa quy định rõ 

ràng, thống nhất giữa các cơ quan, đơn vị. Nhiều tổ chức, doanh nghiệp chưa ban hành 

quy trình nội bộ cụ thể để tiếp nhận, xác minh và xử lý tố cáo, khiến nạn nhân không 

được bảo vệ kịp thời (Chuyên gia A9, A15, A17, A19, A29, A30). Việc thiếu quy 

trình giải quyết khiến các chủ thể xử lý lúng túng, thời gian xác minh, ra quyết định 

kéo dài, thiếu thông tin công khai về tiến độ và kết quả giải quyết, nạn nhân dễ rơi 

vào trạng thái bất an kéo dài (Chuyên gia A9, A10, A15, A19, A29, A30). Bên cạnh 

đó, chuyên gia A11 cho biết thêm: các quy định về quy trình tố cáo QRTD hiện nay 

chủ yếu được thiết kế chung cho các loại tố cáo nói chung, chưa tính đến đặc thù của 

hành vi QRTD - nơi nạn nhân thường ở vị thế yếu hơn và dễ chịu áp lực từ môi trường 
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làm việc. Điều này ảnh hưởng đến việc bảo đảm quyền được xét xử công bằng của cả 

nạn nhân và người bị tố cáo. 

Việc xử lý hành vi QRTD TNLV trong một số trường hợp chưa nghiêm minh 

và rõ ràng. Trong một số vụ việc, hành vi có dấu hiệu vi phạm nghiêm trọng nhưng 

kết quả xử lý cuối cùng không được công bố hoặc chỉ dừng lại ở mức cảnh cáo, đình 

chỉ công tác. Điều này làm dấy lên nghi ngờ về tính khách quan, công bằng trong xử 

lý, đặc biệt khi người bị tố cáo giữ chức vụ lãnh đạo hoặc có mối quan hệ quyền lực 

trong cơ quan, tổ chức. Việc chưa bảo đảm xử phạt đúng người, đúng hành vi vi phạm 

đã làm suy giảm niềm tin của xã hội vào cơ chế bảo vệ nạn nhân. Điển hình như vụ 

việc sau: Tối 19/10/2021, ông T.H.P. tổ chức uống bia tại trụ sở cùng với 5 người 

trong cơ quan nên gọi chị P.T.V.V. xuống ăn (chị V. ở lại nội trú tại cơ quan, chị V. 

sinh năm 1995, chuyên viên VKSND thị xã Trảng Bàng). Chị V. ngồi được 30 phút 

thì xin phép về phòng làm việc và nghỉ ngơi. Một lúc sau, ông P. gọi chị V. vào phòng 

để nhờ "bắt gió". Tại đây, ông P. có những cử chỉ thiếu chuẩn mực, cưỡng ép, khống 

chế chị V. Hoảng sợ, chị V. cắn lưỡi thì ông P. mới bỏ ra, chị V. bỏ chạy về phòng. Lúc 

đang bị khống chế, chị V. đã lấy điện thoại ghi âm lại để làm bằng chứng và nhắn tin 

qua Zalo cầu cứu một Kiểm sát viên [186]. Đến ngày 31/10/ 2021, chị V. gửi đơn tố 

cáo đến VKSND tỉnh Tây Ninh. Ngày 12/12/2021, Viện trưởng VKSND tối cao Lê 

Minh Trí ký quyết định tạm đình chỉ công tác đối với ông T.H.P. (Viện trưởng 

VKSND thị xã Trảng Bàng tỉnh Tây Ninh) trong thời hạn 15 ngày, kể từ ngày 

12/12/2021 để tiến hành kiểm tra xử lý dấu hiệu vi phạm [213]. Đây là một vụ việc 

liên quan đến lãnh đạo cơ nhà nước vi phạm, quá trình giải quyết vụ việc kéo dài, nếu 

không có báo chí và dư luận xã hội lên tiếng thì có thể vụ việc sẽ chìm xuống và cuối 

cùng kết quả vụ việc xử lý ông T.H.P. không được công khai. Đồng thời, trách nhiệm 

của NSDLĐ trong việc phòng ngừa, phát hiện và xử lý QRTD chưa được quy định rõ 

ràng và nghiêm khắc (Chuyên gia A24).  

 Công tác thanh tra, giám sát trong lĩnh vực phòng, chống QRTD TNLV còn 

mang tính bị động, chủ yếu chỉ được thực hiện khi có đơn tố cáo hoặc áp lực từ dư 

luận xã hội. Việc thiếu cơ chế giám sát thường xuyên, chủ động khiến nhiều hành vi 

vi phạm kéo dài, tái diễn mà không bị phát hiện kịp thời (Chuyên gia A10, A23). Một 

số cơ quan, đơn vị vẫn xem đây là vấn đề “nhạy cảm”, “mang tính cá nhân” giữa 

NLĐ và người quấy rối, dẫn đến tình trạng buông lỏng giám sát và thiếu trách nhiệm 

trong xử lý vụ việc (Chuyên gia A9, A29, A30). Hệ quả là nhiều vụ việc vẫn chưa 

được giải quyết triệt để, khiến nạn nhân mất niềm tin vào cơ chế bảo vệ hiện nay.  
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 Hiện nay, Việt Nam vẫn chưa có bất kỳ báo cáo thống kê chính thức nào tổng 

kết tình hình và kết quả công tác xử lý các vụ việc QRTD TNLV hằng năm ở cấp 

trung ương lẫn chính quyền địa phương. Việc thiếu các báo cáo tổng hợp và dữ liệu 

định kỳ đã dẫn đến sự thiếu hụt nghiêm trọng về số liệu thống kê, thông tin phân tích 

và đánh giá toàn diện đối với vấn đề này. Phần lớn thông tin vụ việc được phản ánh 

qua các trang báo chí, truyền thông. Nhưng nhiều trường hợp thông tin cá nhân của 

nạn nhân không được mã hóa hoặc bảo mật đúng cách, dẫn đến việc lộ danh tính, 

khiến họ chịu áp lực xã hội, cảm giác xấu hổ, lo sợ và bất an sau khi vụ việc được 

công khai. Điều này không chỉ ảnh hưởng nghiêm trọng đến đời sống tinh thần, hạnh 

phúc của nạn nhân mà còn tác động tiêu cực đến hình ảnh, uy tín và khả năng thăng 

tiến nghề nghiệp của họ trong tương lai. Một ví dụ điển hình là vụ việc nữ hoàng điền 

kinh Trương Thanh Hằng bị huấn luyện viên Nguyễn Tuấn Anh QRTD vào các ngày 

5/6/2013, 7/6/2013, được truyền thông phản ánh trong thời gian qua [185]. Vụ việc 

này cho thấy việc xử lý còn chậm, thiếu tính minh bạch, trong khi thông tin cá nhân 

của nạn nhân lại bị tiết lộ rộng rãi, gây tổn thương kép cả về thể chất lẫn tinh thần cho 

người bị hại. Trường hợp này phản ánh khoảng trống trong quy định bảo vệ quyền 

riêng tư và danh dự của nạn nhân, cũng như thiếu cơ chế phối hợp giữa cơ quan quản 

lý, báo chí và các tổ chức xã hội trong việc hỗ trợ và bảo vệ nạn nhân một cách toàn 

diện. Mặc dù báo chí đóng vai trò quan trọng trong việc phát hiện, đưa tin và định 

hướng dư luận xã hội, song hiệu quả truyền thông về các vụ việc QRTD vẫn còn nhiều 

hạn chế. Nhiều vụ việc chưa được đưa tin kịp thời, hoặc không tiếp tục theo dõi và 

đưa tin. Bên cạnh đó, việc thu thập, lưu trữ và công bố thông tin liên quan đến các vụ 

việc chưa được chuẩn hóa, khiến cho công tác thống kê, đánh giá và hoạch định chính 

sách phòng ngừa còn gặp nhiều khó khăn. Những phát hiện này cho thấy sự cần thiết 

của việc xây dựng một cơ chế báo cáo định kỳ và cơ sở dữ liệu quốc gia về các vụ 

việc QRTD TNLV, nhằm tăng tính minh bạch, đảm bảo trách nhiệm giải trình, đồng 

thời hỗ trợ cho việc hoạch định chính sách và nâng cao hiệu quả bảo vệ quyền lợi 

NLĐ.  

 Chính vì thực trạng thiếu hụt thông tin, nghiên cứu sinh đã tiến hành một cuộc 

điều tra xã hội học độc lập, nhằm làm rõ thực trạng, nhận diện các hạn chế, bất cập 

cũng như kết quả đạt được trong công tác xử lý các vụ QRTD TNLV. Dựa trên khảo 

sát 162 lãnh đạo, quản lý, có thể thấy rõ sự quan tâm đặc biệt đến việc bảo vệ nạn 

nhân, thể hiện qua mức độ “cần thiết” được ghi nhận rất cao ở hầu hết các quyền. 

Quyền bảo mật thông tin cá nhân được coi trọng hàng đầu, với phần lớn người tham 

gia khảo sát đánh giá là “Rất cần thiết”. Điều này cho thấy nhận thức sâu sắc về tầm 
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quan trọng của việc bảo vệ danh tính và thông tin cá nhân của nạn nhân. Các quyền 

khác như quyền được bồi thường thiệt hại, quyền chăm sóc y tế, quyền tư vấn tâm lý 

và quyền trợ giúp pháp lý cũng được đánh giá rất cao, cho thấy tính cấp thiết trong 

việc bảo vệ những quyền này cho nạn nhân để bảo đảm thể chất, tinh thần và quyền 

tiếp cận công lý của nạn nhân (xem hình 3.7). Nhìn chung, kết quả khảo sát cho thấy 

sự đồng thuận cao trong việc bảo vệ các quyền cơ bản cho nạn nhân bị QRTD, phản 

ánh một bước tiến quan trọng trong thay đổi nhận thức NSDLĐ về vấn đề này. Từ đó, 

chứng minh nội dung các quyền cấu thành quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV 

mà nghiên cứu sinh trình bày ở Chương 2 là phù hợp, dựa trên kết quả khảo sát NLĐ, 

nhà quản lý. 

 

Hình 3.7. Mức độ cần bảo vệ quyền của NLĐ bị QRTD TNLV  

Kết quả khảo sát cho thấy hơn 60% nạn nhân lựa chọn “lảng tránh, bỏ đi nơi 

khác” hoặc “im lặng chịu đựng”. Chỉ 8% dũng cảm chống trả, phản ứng với kẻ quấy 

rối và 17% nạn nhân lựa chọn tố cáo với đại diện NSDLĐ hoặc với các tổ chức chính 

quyền. Tương tự, rất ít người tham gia khảo sát cân nhắc việc trình báo công an hoặc 

khởi kiện tại tòa án (dưới 3%). Tỷ lệ này cũng phù hợp với các kết quả khảo sát trước 

đó. Năm 2016, UN Women tại Thành phố Hà Nội và Thành phố Hồ Chí Minh báo 

cáo về sự thụ động đáng lo ngại khi đối diện với QRTD: 66% nạn nhân nữ và trẻ em 

gái im lặng, và 65% người chứng kiến nam giới không can thiệp [214]. Tháng 3/2017 

Báo cáo “Ngành dệt may Việt Nam trong bối cảnh các hiệp định thương mại tự do 

(FTA): Tác động lao động và xã hội” do Nguyễn Thị Lan Hương (Viện Khoa học Lao 

động và Xã hội) thực hiện cho thấy NLĐ chủ yếu lựa chọn trao đổi không chính thức 

với đồng nghiệp (1,3% đối với QRTD và 6,8% đối với lạm dụng lời nói), trong khi 

rất ít trường hợp báo cáo lên quản lý (1,0% và 2,8%) hoặc công đoàn (0,7% và 1,1%). 
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Chỉ một tỷ lệ nhỏ NLĐ cân nhắc nghỉ việc (0,3% và 0,8%) và các phản ứng mạnh như 

đe dọa hay tổ chức đình công gần như không đáng kể. Điều này phản ánh rằng cơ chế 

khiếu nại, tố cáo và bảo vệ NLĐ Việt Nam còn nhiều hạn chế [215]. Năm năm sau, 

vào năm 2022, nghiên cứu định lượng của Nguyễn Thị Thu Hồng tiếp tục cho thấy xu 

hướng này vẫn còn phổ biến. Phản ứng chủ yếu của nạn nhân ở Việt Nam là im lặng 

và né tránh (M=4.25, SD=0.939), sau đó là bỏ qua hành vi (M=3.64, SD=0.934). Các 

biện pháp tích cực hơn như đe dọa, báo cáo cấp trên, khiếu nại chính thức hoặc thay 

đổi công việc rất ít được nạn nhân lựa chọn [35]. 

Những lý do khiến NLĐ không lựa chọn tố cáo, khiếu nại khi bị QRTD TNLV 

là: Hơn hai phần ba số người được hỏi cho biết lý do là vì xấu hổ, sợ bị chèn ép, trả 

thù, sợ mất việc và sợ bị đổ lỗi. Đây là những nỗi sợ hãi mang tính cá nhân, xuất phát 

từ tâm lý lo lắng, bất an và thiếu tin tưởng vào môi trường làm việc. Bên cạnh đó, 

khoảng 53% NLĐ cho rằng quy trình khiếu nại, tố cáo phức tạp, mất thời gian và gần 

60% NLĐ cho biết thiếu tin tưởng vào kết quả giải quyết cũng là những rào cản lớn 

khiến họ không muốn theo đuổi vụ việc (xem hình 3.8).  

 

 

 

Hình 3.8. Tỷ lệ phản ứng của nạn nhân bị QRTD TNLV  

Tương tự, kết quả khảo sát của Nguyễn Thị Thu Hồng năm 2022 đã chỉ ra rằng 

trong các rào cản đối với việc phòng ngừa QRTD, rào cản bên ngoài được đánh giá 

cao hơn rào cản bên trong (M=3.56 so với M=3.49). Trong số các rào cản bên trong, 

thiếu niềm tin vào thực thi pháp luật và cảm thấy xấu hổ là những yếu tố được đồng 

tình nhất. Đối với rào cản bên ngoài, pháp luật không đủ bảo vệ được xem là thách 

thức lớn nhất, trong khi rào cản tài chính ít được xem trọng hơn [35]. Đây là những 

rào cản mang tính hệ thống, cho thấy sự thiếu hiệu quả của các cơ chế bảo vệ nạn 

nhân bị QRTD ở Việt Nam. Từ đó chứng tỏ việc báo cáo QRTD là một vấn đề phức 

tạp, xuất phát từ nhiều nguyên nhân khác nhau, từ những nỗi sợ hãi mang tính cá nhân 
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đến những rào cản từ chính sách, pháp luật và những trở ngại thực tế. Việc hiểu rõ 

những rào cản này là rất quan trọng để có thể đưa ra các giải pháp hiệu quả nhằm 

khuyến khích nạn nhân tố cáo và đấu tranh chống lại hành vi QRTD TNLV. Đây 

không chỉ là vấn đề riêng của Việt Nam. Tỷ lệ báo cáo QRTD thấp cũng là tình trạng 

chung ở nhiều quốc gia trên thế giới, không chỉ ở Việt Nam. Đơn cử một cuộc khảo 

sát của Aware - Ipsos năm 2021, cho thấy khoảng 70% nạn nhân không báo cáo vụ 

việc [216]. Kết quả cũng tương tự ở Ấn Độ và Hoa Kỳ với tỷ lệ lần lượt là 70% và 

75% [55, tr. 2], [57, tr. 355]. 

Hầu hết người tham gia khảo sát ở nhóm bày tỏ mong muốn Việt Nam có 

những chế tài xử lý nghiêm khắc để trừng phạt kẻ QRTD hơn. Phần lớn NLĐ và lãnh 

đạo, quản lý đều đồng ý rằng cần có chế tài hình sự đối với hành vi QRTD TNLV 

dành cho những người đã bị xử phạt vi phạm hành chính về hành vi này mà còn tái 

phạm, tỷ lệ lần lượt là (86,7%, 84%). Lý do cho mong muốn này là vì NLĐ cho rằng 

chế tài xử phạt vi phạm hành chính đối với hành vi này hiện nay còn nhẹ, không đủ 

sức răn đe (79,3%). 

3.2.1.3. Hoạt động hỗ trợ, khắc phục cho nạn nhân bị quấy rối tình dục tại 

nơi làm việc  

Qua nghiên cứu các báo cáo thực hiện Chiến lược quốc gia về bình đẳng giới 

của nhiều tỉnh, thành, có thể thấy rằng các biện pháp hỗ trợ nạn nhân bị QRTD TNLV 

hiện nay vẫn được áp dụng chung cho tất cả nạn nhân bị bạo lực trên cơ sở giới, chưa 

có cơ chế hoặc kênh hỗ trợ riêng biệt dành cho nhóm nạn nhân này. Một số mô hình 

tiêu biểu ở các địa phương như: Ở tỉnh Phú Thọ, SLĐTBXH xây dựng và duy trì hệ 

thống 272 mô hình phòng, chống bạo lực gia đình, 852 Câu lạc bộ gia đình phát triển 

bền vững, 1.017 nhóm phòng, chống bạo lực gia đình, 1.570 địa chỉ tin cậy ở cộng 

đồng và 788 số đường dây nóng để tiếp nhận, hỗ trợ và can thiệp kịp thời các trường 

hợp phụ nữ, trẻ em bị bạo hành… [217]. Đồng thời, các địa phương đã thành lập và 

duy trì các Câu lạc bộ “Phòng, chống bạo lực gia đình”, “Xây dựng gia đình hạnh 

phúc”, tổ chức diễn đàn, tọa đàm, các lớp tập huấn kỹ năng sống, kỹ năng phòng vệ 

và hỗ trợ tái hòa nhập cho nạn nhân. Một số đơn vị còn phối hợp với VNPT Phú Thọ 

gửi tin nhắn tuyên truyền tới hàng trăm nghìn thuê bao điện thoại, mở rộng độ bao 

phủ thông tin về bình đẳng giới và phòng chống bạo lực và QRTD [218]. Tỉnh Hưng 

Yên đã xây dựng và triển khai 02 mô hình “Địa chỉ tin cậy - Ngôi nhà tạm lánh tại 

cộng đồng” ở huyện Phù Cừ, với sự phối hợp giữa SLĐTBXH, Ban Vì sự tiến bộ của 

phụ nữ và Hội Liên hiệp Phụ nữ tỉnh. Các mô hình này giúp can thiệp và hỗ trợ khẩn 

cấp cho phụ nữ và trẻ em bị bạo lực, thông qua các biện pháp như tư vấn, phê bình 
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cộng đồng, cấm tiếp xúc, xử phạt hành chính, và truy cứu hình sự nếu cần. Đồng thời, 

tỉnh cũng đã triển khai 01 cơ sở trợ giúp xã hội công lập thực hiện các hoạt động trợ 

giúp, phòng ngừa và ứng phó với bạo lực trên cơ sở giới. Kết quả đạt được từ các mô 

hình này là 82% người bị bạo lực giới đã được phát hiện và tiếp cận ít nhất một dịch 

vụ hỗ trợ (y tế, pháp lý, tâm lý); 55% người gây bạo lực được tư vấn, tham vấn mà 

chưa bị truy cứu trách nhiệm hình sự [219]. Tại Thành phố Hồ Chí Minh, Ủy ban 

nhân dân Thành phố đã thành công với mô hình một cửa hỗ trợ phụ nữ và trẻ em trên 

địa bàn. Theo đó, ngày 24/3/2023, Thành phố đã ra mắt mô hình một cửa hỗ trợ phụ 

nữ và trẻ em bị bạo lực đầu tiên thí điểm trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh theo 

Quyết định số 4275/QĐ-UBND ngày 07/12/2022. Tại Bệnh viện Hùng Vương, mô 

hình một cửa này thực hiện chức năng tiếp nhận, khám sàng lọc, điều trị, tư vấn và 

cung cấp dịch vụ tại chỗ cho bệnh nhân là phụ nữ và trẻ em bị bạo lực, xâm hại tình 

dục. Nếu cần nơi tạm lánh khẩn cấp, nhân viên công tác xã hội của Bệnh viện Hùng 

Vương để kết nối, gửi nạn nhân tới Trung tâm Công tác xã hội - Giáo dục Dạy nghề 

Thiếu niên Thành phố để chăm sóc, nuôi dưỡng, can thiệp trị liệu và tiếp cận các dịch 

vụ thiết yếu khác theo nhu cầu. Đến nay, mô hình một cửa đã tiếp nhận được 133 

trường hợp bị bạo lực, xâm hại [196]. Tuy nhiên, trong đó chưa có trường hợp nào là 

nạn nhân bị QRTD.  

Việt Nam chưa có báo cáo chính thức nào của các cơ quan quản lý nhà nước 

tổng kết, đánh giá về công tác hỗ trợ, khắc phục cho nạn nhân bị QRTD TNLV. Một 

số ý kiến của chuyên gia phỏng vấn cho thấy nội dung này vẫn chưa nhận được sự 

quan tâm và thực hiện tốt. Cụ thể là: Chuyên gia A2 cho biết công tác hỗ trợ và khắc 

phục hậu quả đối với nạn nhân bị QRTD TNLV gặp nhiều khó khăn do thiếu hướng 

dẫn pháp lý cụ thể và cơ chế thực hiện thống nhất. Doanh nghiệp còn lúng túng trong 

việc xây dựng và triển khai các biện pháp hỗ trợ như tư vấn tâm lý, bố trí lại công việc 

và bảo mật thông tin cho nạn nhân, đặc biệt trong bối cảnh hành vi quấy rối liên quan 

đến người giữ vị trí quản lý hoặc có ảnh hưởng trong doanh nghiệp. Bên cạnh đó, tâm 

lý e ngại rủi ro pháp lý, ảnh hưởng đến uy tín và hình ảnh doanh nghiệp khiến một số 

NSDLĐ có xu hướng ưu tiên xử lý nội bộ mang tính hình thức hoặc thỏa hiệp, thay 

vì chủ động triển khai các biện pháp hỗ trợ thực chất và cần thiết cho nạn nhân. 

Chuyên gia A15 cũng cho biết thêm khó khăn chủ yếu xuất phát từ việc thiếu các quy 

định chi tiết về trách nhiệm, thẩm quyền và quy trình hỗ trợ nạn nhân trong các vụ 

việc QRTD TNLV. Cơ chế phối hợp giữa các cơ quan có liên quan như thanh tra lao 

động, cơ quan công an, Tổ chức đại diện NLĐ tại cơ sở và các thiết chế hỗ trợ xã hội 

chưa thực sự hiệu quả, dẫn đến tình trạng kéo dài thời gian giải quyết, làm gia tăng áp 
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lực tâm lý và thiệt hại đối với nạn nhân. Ngoài ra, hạn chế về nguồn lực, năng lực 

chuyên môn và nhận thức của đội ngũ cán bộ thực thi pháp luật trong việc tiếp cận và 

xử lý các vụ việc QRTD cũng ảnh hưởng đến chất lượng hỗ trợ và khắc phục hậu quả. 

Công tác hỗ trợ nạn nhân bị QRTD TNLV hiện nay vẫn còn thiếu tính đồng bộ và 

chưa được triển khai một cách toàn diện. Trong đó, các dịch vụ hỗ trợ tâm lý, tư vấn 

pháp lý, cũng như cơ chế bảo vệ người tố cáo khỏi bị trả thù hoặc kỳ thị vẫn còn rất 

hạn chế (Chuyên gia A1, A5, A8, A14, A16, A19, A27, A29, A30). Sau khi bị quấy 

rối, nhiều nạn nhân phải chịu tổn thương sâu sắc về tinh thần, rơi vào trạng thái lo âu, 

xấu hổ, tự ti, hoặc sợ hãi mất việc làm, mất cơ hội thăng tiến. Tuy nhiên, phần lớn họ 

không biết phải chia sẻ với ai hoặc tìm kiếm sự giúp đỡ ở đâu. Hiện tại, chưa có một 

mạng lưới hỗ trợ chuyên nghiệp và đáng tin cậy được thiết lập để tiếp nhận, lắng nghe, 

tư vấn và bảo mật thông tin cho nạn nhân. Trong nhiều trường hợp, nạn nhân không 

dám chia sẻ với đồng nghiệp hoặc cấp trên do lo ngại bị đánh giá, đổ lỗi hoặc thậm 

chí bị cô lập tại nơi làm việc. Bên cạnh đó, vấn đề bảo mật thông tin không tốt ở Việt 

Nam cũng là rào cản lớn khiến nhiều nạn nhân không dám lên tiếng (Chuyên gia A2, 

A9, A28, A29, A30). Hệ quả là nhiều nạn nhân phải tự chịu đựng trong im lặng, dẫn 

đến những hậu quả lâu dài về sức khỏe tinh thần, giảm hiệu suất làm việc và mất niềm 

tin vào hệ thống bảo vệ quyền lợi NLĐ. 

Dựa trên việc rà soát Cổng thông tin công bố bản án của Tòa án nhân dân tối 

cao, cho đến nay chưa ghi nhận một cách công khai trường hợp nào nạn nhân của 

hành vi QRTD TNLV khởi kiện yêu cầu bồi thường thiệt hại dân sự. Bằng chứng là 

khi nghiên cứu sinh tìm kiếm các cụm từ “quấy rối tình dục”, “làm nhục”; “quấy 

rối”, “xúc phạm danh dự” đều cho kết quả là “không có”. Thực trạng này cho thấy 

cơ chế bảo vệ thông qua con đường tư pháp, hiện vẫn chưa phát huy hiệu quả đối với 

nạn nhân QRTD. Nguyên nhân xuất phát từ nhiều yếu tố khác nhau. Trước hết, thủ 

tục khởi kiện đòi bồi thường thường phức tạp, kéo dài và tốn kém chi phí, trong khi 

mức bồi thường theo quy định hiện hành còn thấp, chưa tương xứng với thiệt hại thực 

tế, công sức, thời gian tham gia tố tụng cũng như những tổn thất về danh dự và tinh 

thần mà nạn nhân phải gánh chịu. Bên cạnh đó, rào cản tâm lý - xã hội đóng vai trò 

không nhỏ, khi nhiều nạn nhân xem việc bị QRTD là vấn đề nhạy cảm, đáng xấu hổ 

và không mong muốn vụ việc bị công khai do lo ngại bị kỳ thị, đổ lỗi hoặc ảnh hưởng 

tiêu cực đến hình ảnh cá nhân. Vì những lý do này, rất ít nạn nhân lựa chọn khởi kiện 

ra tòa hoặc yêu cầu áp dụng biện pháp xin lỗi công khai. Trên thực tế, không ít người 

bị hại thậm chí còn tránh né yêu cầu xin lỗi công khai, bởi điều này đồng nghĩa với 

việc vụ việc có thể bị lan truyền trên truyền thông hoặc trong cộng đồng, làm gia tăng 
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áp lực tâm lý và tổn hại thêm đến danh dự. Điều đó cho thấy cơ chế bồi thường dân 

sự và biện pháp xin lỗi công khai hiện nay chưa thực sự phù hợp với đặc thù tâm lý 

cũng như hoàn cảnh của nạn nhân trong các vụ QRTD TNLV ở Việt Nam. 

Đặc biệt, các biện pháp hỗ trợ nạn nhân QRTD TNLV vẫn được áp dụng chung 

cho nạn nhân bạo lực trên cơ sở giới, chứ chưa có quy định đặc thù cho nhóm nạn 

nhân này. Các cơ chế như “Ngôi nhà bình yên”, đường dây nóng, tư vấn tâm lý, hỗ 

trợ pháp lý hay nơi tạm lánh được thiết kế chung cho mọi nạn nhân của bạo lực trên 

cơ sở giới, bao gồm cả bạo lực gia đình, QRTD nơi công cộng và QRTD TNLV. Tuy 

nhiên, nạn nhân QRTD TNLV có những đặc điểm rất khác biệt so với các nhóm nạn 

nhân khác: họ bị tổn thương trong môi trường lao động, chịu ảnh hưởng từ quan hệ 

quyền lực như sếp - nhân viên hoặc quản lý - cấp dưới, đồng thời lo sợ bị mất việc, 

trù dập hay cô lập sau khi tố cáo. Vì vậy, họ cần các biện pháp bảo vệ chuyên biệt như 

bảo đảm bí mật danh tính, duy trì việc làm, tạm chuyển vị trí công tác và hỗ trợ tái 

hòa nhập môi trường làm việc. Sự thiếu vắng cơ chế riêng khiến doanh nghiệp lúng 

túng khi xử lý khiếu nại, tố cáo, nạn nhân dễ bị tổn thương lần hai, đồng thời không 

có cơ sở pháp lý rõ ràng buộc NSDLĐ phải chịu trách nhiệm trong việc phòng ngừa 

và xử lý hành vi QRTD TNLV. Ngoài ra, việc không có dữ liệu thống kê riêng về 

nhóm nạn nhân này cũng gây khó khăn cho công tác hoạch định chính sách, phân bổ 

nguồn lực và đánh giá hiệu quả của các biện pháp hỗ trợ, cho thấy nhu cầu cấp thiết 

phải xây dựng cơ chế pháp lý đặc thù phù hợp với bối cảnh nơi làm việc. 

Xuất phát từ thực tế đó, nghiên cứu sinh đã tiến hành một điều tra xã hội học 

nhằm phản ánh bức tranh tổng thể về hiện trạng, những vấn đề nổi bật và khoảng trống 

trong hoạt động hỗ trợ nạn nhân. Dựa trên kết quả điều tra xã hội học năm 2024, khảo 

sát đối với các nạn nhân bị QRTD cho thấy rõ sự thiếu hỗ trợ từ phía đại diện NSDLĐ 

và các tổ chức đoàn thể tại doanh nghiệp như: công đoàn cơ sở, hội phụ nữ và đoàn 

thanh niên. Đa số nạn nhân bày tỏ sự không hài lòng, thậm chí là hoàn toàn không hài 

lòng về mức độ hỗ trợ mà họ nhận được. Tỷ lệ không hài lòng và hoàn toàn không hài 

lòng chiếm phần lớn trong đánh giá về sự hỗ trợ từ công đoàn cơ sở, đại diện NSDLĐ, 

hội phụ nữ, đoàn thanh niên, và cả cơ quan nhà nước theo tỷ lệ lần lượt là 76,2%, 

64%, 59,7%, 59%, 38,1%. Mặc dù có một số ít ý kiến cho rằng họ hài lòng với sự hỗ 

trợ từ cơ quan nhà nước, nhưng tỷ lệ này thấp, chỉ khoảng 24%. Trước đó tác giả 

Nguyễn Ngọc Hải trong bài báo khoa học “Phòng, chống hành vi quấy rối tình dục 

đối với công nhân tại nơi làm việc”, cũng đồng ý rằng: Công đoàn, thanh tra lao động 

hoạt động chưa tích cực trong công tác bảo vệ quyền lợi cho nạn nhân bị QRTD TNLV 

[39]. 
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Kết quả thống kê cũng cho thấy nhiều nạn nhân không hài lòng với cách giải 

quyết khiếu nại, tố cáo QRTD của NSDLĐ vì nhiều lý do. Gần một nửa số nạn nhân 

(48,9%) cho biết NSDLĐ có hỗ trợ nhưng không hiệu quả, 26,6% cho biết hoàn toàn 

không nhận được sự giải quyết, và chỉ có 20,1% cho rằng hỗ trợ hiệu quả và vấn đề 

được giải quyết. Điều này cho thấy một khoảng trống lớn trong việc cung cấp sự hỗ 

trợ hiệu quả cho các nạn nhân. Các tổ chức này dường như chưa thực sự đáp ứng được 

mong đợi và nhu cầu của nạn nhân (xem hình 3.9). Giải thích lý do mà công tác giải 

quyết khiếu nại, tố cáo về QRTD tại Việt Nam hiện chưa hiệu quả, NLĐ cho biết một 

số hạn chế như: chế tài xử lý còn nhẹ (79,3%), thiếu các Biện pháp hỗ trợ, khắc phục 

cho nạn nhân (65,7%), chưa bảo vệ được bí mật thông tin cá nhân (65,5%), quy trình 

thủ tục giải quyết phức tạp, rườm rà (63,6%) và thiếu cán bộ chuyên trách (54,6%). 

Theo nghiên cứu của tác giả Nguyễn Thị Thu Hồng năm 2022 cho biết thêm: các 

khoản bồi thường trừng phạt cho nạn nhân bị QRTD phần lớn là không đủ để bù đắp 

cho tổn hại về tinh thần, tài chính và nhân phẩm mà họ phải chịu đựng. Với các biện 

pháp trừng phạt hạn chế như vậy, nạn nhân không muốn đấu tranh chống lại [35]. 

Theo bà Khuất Thu Hồng cho biết: các chế tài hiện nay xử lý QRTD chưa đủ mạnh, 

khiến nạn nhân cảm thấy mình không được bảo vệ. Trên thực tế, nhiều vụ QRTD chỉ 

được đưa ra xét xử khi hành vi đã chuyển thành dâm ô, hiếp dâm hoặc bạo hành [212]. 

Hình 3.9 Mức độ hài lòng của nạn nhân bị QRTD TNLV đối với các cơ 

quan, tổ chức liên quan 

3.2.2. Hạn chế về bảo vệ quyền của người lao động không bị quấy rối tình 

dục tại nơi làm việc  

3.2.2.1. Hạn chế trong công tác phòng ngừa quấy rối tình dục tại nơi làm 

việc  
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Thứ nhất, theo Báo cáo rà soát độc lập 10 năm thực hiện Luật bình đẳng giới 

của BLĐTBXH (nay là Bộ Nội vụ) cho biết: “Ở Việt Nam, QRTD TNLV chưa được 

xem là hình một hình thức phân biệt đối xử dựa trên giới” [220, tr. 10]. Hơn nữa, 

BLLĐ năm 2019 và Luật Bình đẳng giới năm 2006 không quy định nội dung này. 

Tuy nhiên, điều này là chưa tương thích với pháp luật quốc tế. Theo đoạn 1 và đoạn 

6 Khuyến nghị chung số 19 (1992) về bạo lực đối với phụ nữ đã khẳng định lại một 

lần nữa nội dung trong Công ước về Xóa bỏ tất cả các hình thức phân biệt đối xử 

chống lại phụ nữ (CEDAW) rằng “Bạo lực dựa trên cơ sở giới là một hình thức phân 

biệt đối xử đã cản trở nghiêm trọng khả năng của phụ nữ được hưởng các quyền và 

tự do trên cơ sở bình đẳng với nam giới”. Và QRTD TNLV là một hình thức của bạo 

lực trên cơ sở giới. Vì Đoạn 17, Điều 11 Khuyến nghị chung số 19 ghi rõ: “Bình đẳng 

trong việc làm sẽ bị giảm sút nghiêm trọng khi phụ nữ là đối tượng của bạo lực trên 

cơ sở giới, ví dụ như bị quấy rối tình dục nơi làm việc”. Từ đó, có thể hiểu: bạo lực 

trên cơ sở giới, bao gồm cả QRTD TNLV là hình thức phân biệt đối xử khiến NLĐ 

hạn chế nghiêm trọng khả năng thụ hưởng các quyền và tự do cho người phụ nữ một 

cách bình đẳng với nam giới. Hơn nữa, nhiều quốc gia trên thế giới như Hoa Kỳ và 

nhiều nước ở châu Âu đều xem QRTD là hành vi phân biệt đối xử dựa trên giới [221], 

vi phạm nghiêm trọng quyền con người của nạn nhân cần được nghiêm cấm và trừng 

trị thích đáng.  

Ngoài bảo đảm tính phù hợp với pháp luật quốc tế, việc thừa nhận QRTD 

TNLV là một hình thức phân biệt đối xử dựa trên giới là phù hợp với bản chất của 

hành vi. QRTD TNLV là hành vi bất hợp pháp khi nó tạo ra một môi trường không 

mong muốn, đe dọa, xúc phạm hoặc chế giễu nạn nhân dựa trên giới tính hoặc đặc 

điểm tình dục của họ. Mà QRTD TNLV chủ yếu nhắm vào phụ nữ, nên họ phải chịu 

sự đối xử bất lợi một cách không cân xứng trong lực lượng lao động [49, tr. 24]. Theo 

Catharine MacKinnon năm 1979 đã giải thích: Phụ nữ phải đối mặt với những tình 

huống bất lợi trong môi trường làm việc như bị QRTD, điều mà đồng nghiệp nam 

không phải trải qua. Do đó, bà cho rằng phụ nữ phải chịu QRTD như một phần trong 

công việc của họ và người phụ nữ bị đặt vào vị thế bất bình đẳng hơn so với nam giới 

[9, tr. 210]. Hơn nữa, nguyên nhân chính gây ra QRTD là sự bất bình đẳng giới, khiến 

cho người phụ nữ chốn công sở không được tôn trọng, ngang quyền với nam giới. Khi 

khẳng định QRTD là một hình thức phân biệt đối xử dựa trên giới, điều này giúp mọi 

người hiểu rõ hơn về nguồn gốc của hành vi này. Nó không chỉ đơn thuần là một hành 

vi cá nhân mà còn là biểu hiện của bất bình đẳng giới và áp đặt quyền lực, định kiến 

xã hội lên một giới một cách có hệ thống. Nhận thức rõ bản chất QRTD TNLV là một 
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hình thức phân biệt đối xử dựa trên giới sẽ góp phần thay đổi cách nhìn nhận về 

QRTD, từ đó giảm thiểu sự thiếu tin tưởng vào năng lực và phẩm giá của lao động 

nữ, hạn chế thái độ đổ lỗi, kỳ thị nạn nhân và cổ vũ phụ nữ lên án, tố cáo khi bị QRTD 

TNLV.  

Thứ hai, khái niệm “quấy rối tình dục tại nơi làm việc” ở Việt Nam không 

theo cách tiếp cận nào trong 3 cách được trình bày ở đầu Chương 2. Pháp luật Việt 

Nam hiện hành điều chỉnh hành vi này chưa đủ cụ thể, rõ ràng và cơ chế bảo vệ yếu 

hơn so với 3 mô hình mà các quốc gia trên thế giới đang áp dụng. Mặc dù không có 

mô hình nào là tối ưu, nhưng việc kết hợp các yếu tố của cả ba mô hình, hay còn gọi 

là cách tiếp cận kép, được xem là phù hợp nhất với bối cảnh hiện tại của Việt Nam, 

bằng cách sử dụng các khuôn khổ pháp lý rộng hơn để bảo vệ NLĐ khỏi mọi hình 

thức QRTD, đồng thời tập trung vào phẩm giá cá nhân. Thực vậy, khái niệm QRTD 

TNLV trong BLLĐ năm 2019 của Việt Nam (khoản 9 Điều 3) vẫn còn tồn tại những 

hạn chế, chưa thực sự rõ ràng và đầy đủ so với tiêu chuẩn quốc tế. Tuy nhiên, định 

nghĩa này bộc lộ hai điểm thiếu sót chính. Một là, thiếu vắng hình thức QRTD “đánh 

đổi”, tức là việc dùng việc từ chối hoặc chấp nhận quan hệ tình dục làm cơ sở cho các 

quyết định liên quan đến công việc của NLĐ. Điều này không phù hợp với hướng dẫn 

của ILO và các chuyên gia đã nhấn mạnh rằng định nghĩa QRTD cần bao gồm cả hành 

vi “đánh đổi” và “tạo môi trường làm việc thù địch”. Cụ thể là theo khuôn khổ quan 

sát chung về Công ước số 111 thông qua năm 2002, công bố Khóa họp thứ 91, Hội 

nghị lao động quốc tế, 2003, Hội đồng Chuyên gia về Áp dụng các Công ước và 

Khuyến nghị (CEACR) đã đưa ra một số hướng dẫn bằng cách lưu ý rằng các định 

nghĩa QRTD TNLV phải chứa hai yếu tố chính là “quấy rối tình dục dạng đánh đổi” 

và “quấy rối tình dục tạo môi trường làm việc thù địch” [222]. Ngoài ra, trong thực 

tế rất nhiều vụ việc nam sếp lợi dụng vị trí cao hơn để đòi quan hệ tình dục với nữ 

nhân viên để đổi lấy cơ hội việc làm, thăng tiến hoặc tăng lương nhưng người nhân 

viên đó đồng thuận thì vấn nạn này không được giải quyết, thậm chí nhiều NSDLĐ 

cho rằng đây không phải là hành vi QRTD TNLV vì căn cứ vào khái niệm ở khoản 9 

Điều 3 BLLĐ thì nạn nhân không thỏa điều kiện “không mong muốn” hoặc “không 

chấp nhận”. Tuy nhiên theo quan điểm của pháp luật quốc tế và pháp luật quốc gia 

khác, loại hành vi này xếp vào loại QRTD dạng “đánh đổi” và không cần quan tâm 

đến ý chí của NLĐ đó, vì vậy cần định nghĩa lại khái niệm QRTD TNLV ở Việt Nam 

theo hướng đầy đủ, rõ ràng hơn. 

Hai là, định nghĩa hiện hành chỉ tập trung vào hành vi của người quấy rối mà 

chưa đề cập đến hậu quả mà nạn nhân phải gánh chịu. Trong khi đó, Công ước số 190 
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của ILO định nghĩa bạo lực và quấy rối tại nơi làm việc bao gồm cả những hành vi 

gây ra hoặc có khả năng gây ra tác hại về thể chất, tâm lý, tình dục và kinh tế. Thêm 

vào đó, đa số các quốc gia châu Âu cũng ghi nhận những hệ lụy mà hành vi QRTD 

gây ra đối với nhân phẩm của NLĐ. Việc bổ sung yếu tố hậu quả vào định nghĩa sẽ 

giúp nhận thức rõ hơn về mức độ nghiêm trọng của QRTD và tăng cường các biện 

pháp hỗ trợ nạn nhân. Do đó, để hoàn thiện khung pháp lý về phòng chống QRTD 

TNLV, Việt Nam cần xem xét sửa đổi, bổ sung định nghĩa QRTD trong BLLĐ năm 

2019, đảm bảo phù hợp với tiêu chuẩn quốc tế và phản ánh đầy đủ các hình thức và 

hậu quả của hành vi này. 

Ba là, chủ thể quyền trong pháp luật lao động Việt Nam chỉ bao gồm NLĐ 

(người làm việc cho NSDLĐ theo thỏa thuận, được trả lương và chịu sự quản lý, điều 

hành, giám sát của NSDLĐ) (khoản 1 Điều 3 BLLĐ năm 2019). Trong khi Điều 2 

Công ước số 190 của ILO xác định chủ thể quyền rộng hơn, bao gồm: “những người 

làm việc khác không phân biệt tình trạng hợp đồng, những người đang được đào tạo 

gồm cả thực tập sinh và người học việc, NLĐ đã chấm dứt công việc, tình nguyện viên 

và người tìm việc và các cá nhân thực hiện quyền hạn, nghĩa vụ hay trách nhiệm của 

NSDLĐ”.  

Thứ ba, thuật ngữ “tại nơi làm việc” trong BLLĐ năm 2019 chưa phản ánh đủ 

mức độ rộng theo thời gian và không gian của hành vi này. Vì ngày nay, QRTD diễn 

ra giữa những NLĐ với nhau hoặc với NSDLĐ, khách hàng, đối tác diễn ra rất nhiều 

trên môi trường mạng hoặc phương tiện điện tử. Thời gian có thể xảy ra bất cứ lúc 

nào chứ không nhất thiết trong giờ làm việc. 

Thứ tư, hiện nay tồn tại sự không nhất quán trong sử dụng thuật ngữ QRTD 

qua điện thoại và phương tiện điện tử. Cụ thể, Khoản 2b và Khoản 3 Điều 84 Nghị 

định 145/2020/NĐ-CP về các hình thức QRTD TNLV đã liệt kê “qua điện thoại hoặc 

qua phương tiện điện tử” như hai hình thức riêng biệt của QRTD bằng lời nói. Điều 

này hiểu rằng điện thoại không thuộc phạm vi của "phương tiện điện tử". Trong khi 

đó, Khoản 2 và Khoản 3 Điều 3 Luật Giao dịch điện tử năm 2023 lại định nghĩa rất 

rõ ràng: “Phương tiện điện tử” là “phần cứng, phần mềm, hệ thống thông tin hoặc 

phương tiện khác hoạt động dựa trên công nghệ thông tin, công nghệ điện, điện tử, 

kỹ thuật số, từ tính, truyền dẫn không dây, quang học, điện từ hoặc công nghệ khác 

tương tự”. “Môi trường điện tử” là “môi trường mạng viễn thông, mạng Internet, 

mạng máy tính, hệ thống thông tin”. Dựa trên các định nghĩa này, điện thoại rõ ràng 

được xác định là một dạng của “phương tiện điện tử”. Sự mâu thuẫn này dẫn đến tình 

trạng trùng lặp và không nhất quán trong thuật ngữ pháp lý.  
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Thứ năm, QRTD tại nơi làm việc chưa được quy định trong Luật Bình đẳng 

giới và các đạo luật chuyên ngành khác (ngoại trừ BLLĐ).  

 Thứ sáu, khoản 7 Điều 67 Nghị định 145/2020/NĐ-CP khuyến khích các bên 

thương lượng về phòng, chống bạo lực và QRTD TNLV trong thương lượng tập thể. 

Tuy nhiên, tôi cho rằng nội dung về QRTD TNLV cần được quy định bắt buộc trong 

thương lượng tập thể. Việc này sẽ thể hiện sự quan tâm của doanh nghiệp đến quyền 

của NLĐ không bị QRTD TNLV, đồng thời lắng nghe và đáp ứng nhu cầu của NLĐ 

về một môi trường làm việc an toàn, phù hợp với xu hướng phát triển của pháp luật 

quốc tế. Thật vậy, Công ước số 190 của ILO yêu cầu các quốc gia thành viên ban hành 

pháp luật buộc NSDLĐ, thông qua tham vấn với NLĐ và đại diện của họ, xây dựng 

quy chế về phòng chống bạo lực và quấy rối tại nơi làm việc (Điều 9). Công ước này 

cũng công nhận thương lượng tập thể là một phương tiện để giải quyết vấn đề này 

(Điều 5). Khuyến nghị chung số 206 của ILO (21/06/2019) cụ thể hóa thêm, nhấn 

mạnh rằng các quốc gia phải đảm bảo quyền tự do hiệp hội và thương lượng tập thể 

cho tất cả NLĐ và NSDLĐ, theo các Công ước số 87 và 98. Như vậy, ILO đặc biệt 

coi trọng vai trò của đối thoại xã hội trong việc ngăn ngừa và xóa bỏ bạo lực và quấy 

rối tại nơi làm việc. 

Thứ bảy, Việt Nam chưa có quy định nào bắt buộc NSDLĐ phải báo cáo về 

tình hình và kết quả giải quyết khiếu nại, tố cáo về QRTD TNLV. Hơn nữa, trong 

BLLĐ năm 2019 và cả phụ lục số 01 ban hành kèm theo Nghị định số 145/2020/NĐ-

CP về báo cáo tình hình sử dụng lao động do NSDLĐ lập không hề có các quy định 

hay các hạng mục thống kê nào về các vụ QRTD tại nơi làm việc. Vì vậy, nhiều vụ 

việc QRTD TNLV ở mức độ ít nghiêm trọng NSDLĐ che dấu, không báo cáo với 

chính quyền địa phương nên các cơ quan nhà nước rất khó khăn trong thu thập, nắm 

bắt tình hình, hỗ trợ khi cần thiết. 

 Trong khi một số quốc gia (Hoa Kỳ, Vương quốc Anh) mặc dù cho phép 

NSDLĐ và NLĐ được tự do thỏa thuận một số điều khoản trong hợp đồng hoặc một 

thỏa thuận riêng về việc bảo mật thông tin. Tuy nhiên, những thỏa thuận này sẽ bị coi 

là vô hiệu và khi có vi phạm pháp luật về QRTD TNLV xảy ra thì NSDLĐ phải bắt 

buộc báo cáo với cơ quan quản lý nhà nước [223]. Vì các nhà làm luật các quốc gia 

đó cho rằng điều này là cần thiết nhằm đảm bảo trật tự quản lý nhà nước, phòng ngừa 

và chống lại QRTD TNLV. 

Thứ tám, thực tế là chưa có báo cáo chuyên ngành về QRTD TNLV và trong 

báo cáo công tác hằng năm ở các địa phương không có danh mục riêng yêu cầu báo 

cáo về tình hình QRTD TNLV nên số liệu tổng hợp, thống kê về vấn đề này ở Việt 
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Nam còn thiếu. Trong khi pháp luật quốc tế thường xuyên yêu cầu các quốc gia báo 

cáo về vấn đề này, mục số 22 Khuyến nghị số 206 nêu rõ: “Các nước thành viên cần 

nỗ lực thu thập và công bố số liệu thống kê về bạo lực và quấy rối trong thế giới việc 

làm”. Điểm c, u mục 24 Khuyến nghị chung số 19 (1992) của Uỷ ban công ước 

CEDAW cũng yêu cầu các nước thành viên phải “tập hợp những thống kê”, phải có 

“những số liệu sẵn có” về phạm vi xảy ra từng hình thức bạo lực. Việc thiếu số liệu 

chính thức, cập nhật hằng năm khiến cơ quan quản lý nhà nước gặp khó khăn trong 

việc đánh giá đúng thực trạng, xu hướng và mức độ của hành vi này trên địa bàn tỉnh, 

từ đó làm hạn chế hiệu quả xây dựng, điều chỉnh và triển khai các chính sách phòng 

ngừa, xử lý. Báo cáo hằng năm về QRTD TNLV sẽ là công cụ quan trọng giúp tăng 

cường trách nhiệm của các cơ quan, đơn vị, doanh nghiệp trong việc phòng ngừa, tiếp 

nhận và xử lý vụ việc; đồng thời nâng cao tính minh bạch và trách nhiệm giải trình 

của chính quyền địa phương trong thực hiện pháp luật về bình đẳng giới, lao động và 

bảo vệ NLĐ. Đồng thời, việc xây dựng báo cáo định kỳ còn tạo cơ sở để theo dõi, so 

sánh, đánh giá hiệu quả các biện pháp can thiệp theo thời gian; kịp thời phát hiện 

những bất cập, hạn chế trong công tác quản lý, phối hợp liên ngành và hỗ trợ nạn 

nhân, qua đó đề xuất giải pháp phù hợp với điều kiện thực tiễn của địa phương. Cuối 

cùng, báo cáo hằng năm về QRTD TNLV trên địa bàn tỉnh sẽ góp phần nâng cao nhận 

thức xã hội, thúc đẩy xây dựng môi trường làm việc an toàn, lành mạnh, tôn trọng 

nhân phẩm con người; đồng thời phù hợp với yêu cầu hội nhập quốc tế và các cam 

kết của Việt Nam về thúc đẩy bình đẳng giới và lao động bền vững. 

Đồng thời, nhiều thông tin, kết quả về các vụ việc khiếu nại, tố cáo về QRTD 

TNLV không được công khai, minh bạch trên trang thông tin điện tử của các cơ quan 

quản lý nhà nước. Từ đó, NLĐ không muốn khiếu nại, tố cáo nữa vì họ không tin vào 

sự công bằng, kết quả giải quyết. Các tổ chức xã hội, truyền thông và công chúng 

không thể đánh giá, giám sát được tính công bằng và hiệu quả của việc giải quyết vụ 

việc QRTD đó. Hậu quả là có thể tạo điều kiện cho các hành vi tiêu cực như tham 

nhũng, cửa quyền, gây khó dễ cho người khiếu nại, tố cáo, vụ việc bị bỏ qua, không 

có cơ quan nào giải quyết. 

Thứ chín, qua kết quả điều tra xã hội học và phỏng vấn chuyên gia năm 2024 

cho thấy mặc dù các quy định về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV đã 

có trong các văn bản pháp luật hiện hành, nhưng công tác thực thi QRTD TNLV vẫn 

còn thiếu sự đồng bộ và hiệu quả. Một trong những bất cập lớn là thiếu sự phối hợp 

chặt chẽ giữa các cơ quan nhà nước, tổ chức xã hội và doanh nghiệp trong việc triển 

khai các chính sách phòng ngừa và xử lý các hành vi QRTD TNLV. Các tổ chức như 
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tổ chức đại diện NLĐ tại cơ sở, hội phụ nữ và đoàn thanh niên hiện nay chưa phát huy 

tối đa vai trò của mình trong việc tư vấn pháp luật, giám sát việc thực thi các chính 

sách và bảo vệ quyền lợi cho nạn nhân. Sự thiếu nguồn lực, cơ chế giám sát, và cơ 

chế phối hợp rõ ràng giữa các bên liên quan đã dẫn đến việc nhiều vụ việc QRTD bị 

bỏ qua hoặc xử lý không kịp thời, hiệu quả. Mặt khác, hệ thống pháp luật về bình 

đẳng giới và phòng chống QRTD TNLV còn thiếu tính khả thi trong việc áp dụng vào 

thực tiễn. Các văn bản quy phạm pháp luật chưa thực sự đầy đủ và chưa được lồng 

ghép một cách thống nhất trong Hiến pháp và các đạo luật liên quan, dẫn đến sự khó 

khăn trong việc xử lý các vụ việc QRTD khi phát sinh. 

Thứ mười, các tổ chức như công đoàn và thanh tra hoạt động chưa hiệu quả 

trong việc bảo vệ NLĐ khỏi QRTD TNLV. Cụ thể, công đoàn chưa mạnh mẽ lên tiếng 

bảo vệ quyền lợi cho nạn nhân, trong khi thanh tra chưa chủ động trong việc kiểm tra 

và xử phạt các vụ việc QRTD TNLV. Kết quả khảo sát cho thấy sự không hài lòng 

của NLĐ với hoạt động của công đoàn trong vấn đề này. Một số chuyên gia (A12, 

A23, A25, A30) cũng chỉ ra rằng công đoàn chưa làm tốt vai trò của mình do thiếu 

kinh nghiệm và hiểu biết pháp luật, đồng thời đề xuất cần nâng cao chuyên môn nghiệp 

vụ cho cán bộ công đoàn. 

 Thứ mười một, nhiều NLĐ không nhận thức được quyền của mình khi bị 

QRTD TNLV, dẫn đến việc họ thường chấp nhận, chịu đựng và không biết cách tố 

cáo, khiếu nại. Kết quả điều tra xã hội học trên 656 NLĐ cho thấy chỉ có khoảng 32% 

NLĐ nhận diện đúng các biểu hiện của hành vi QRTD TNLV. Ngược lại, số đông 

NLĐ còn nhầm lẫn, cho rằng “gợi ý, ép quan hệ tình dục để được thăng tiến” không 

phải là hành vi QRTD TNLV (19,5%) hoặc “tán tỉnh, trêu đùa giữa hai đồng nghiệp” 

là QRTD (41,3%). Mặc dù đã có khái niệm pháp lý về QRTD, nhưng trên thực tế, 

nhiều NLĐ chưa hiểu rõ các hành vi cấu thành QRTD, chẳng hạn như nhận xét khiếm 

nhã về cơ thể, nhìn chằm chằm vào một số bộ phận trên cơ thể, huýt sáo, nháy mắt... 

Họ không nhận thức được rằng những hành vi này là vi phạm pháp luật [167]. Hơn 

nữa, nhiều nạn nhân bị QRTD không biết cách thực hiện các quyền pháp lý của mình, 

bao gồm quyền khiếu nại, tố cáo, quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động mà 

không phải báo trước và quyền được bồi thường thiệt hại. Vì vậy, việc đào tạo, tập 

huấn và hỗ trợ pháp lý cho NLĐ là vô cùng cần thiết để giúp họ hiểu rõ hơn về QRTD, 

nhận diện được hành vi vi phạm và biết cách bảo vệ quyền lợi của mình khi bị quấy 

rối. 

Thứ mười hai, hơn 27% nạn nhân được khảo sát cho biết NSDLĐ không nhận 

thức được tính nguy hiểm của hành vi QRTD TNLV, phớt lờ không giải quyết yêu 
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cầu tố cáo của họ (chi tiết xem kết quả câu 8.4 phiếu khảo sát số 1). Một số lãnh đạo, 

quản lý chưa nhận thức đúng về QRTD TNLV, cho rằng hành vi này không nguy 

hiểm, không đáng quan tâm so với những vấn đề khác tại doanh nghiệp và là chuyện 

“xấu hổ” nên giữ bí mật trong nội bộ. 

Thứ mười ba, một số ít doanh nghiệp chưa quan tâm đến công tác phòng chống 

QRTD như: chưa ban hành nội quy, quy chế quy định về QRTD TNLV [224], chưa 

tập huấn cho NLĐ, sắp xếp bố trí khu vực làm việc chưa hợp lý, bố trí khu vực vệ 

sinh xa nơi làm việc, yêu cầu nhân viên nữ đi tiếp khách ngoài thỏa thuận lao động, 

cho phép sử dụng rượu bia tại nơi làm việc và nhiều NLĐ nữ chưa ý thức tự bảo vệ 

mình như: lời nói, ăn mặc không phù hợp. Thực vậy theo kết quả khảo sát cho thấy 

68,8% NLĐ chưa được tham gia tập huấn hoặc được hướng dẫn về phòng chống 

QRTD và 15,2% NLĐ cho biết công ty họ chưa ban hành nội quy, quy chế quy định 

về QRTD TNLV (xem kết quả khảo sát câu 6, câu 7 bảng khảo sát số 1). 

Thứ mười bốn, Việt Nam đã phê chuẩn 12 Công ước của ILO (trong đó có 22 

Công ước có hiệu lực, 2 Công ước đã bị bãi bỏ, 1 văn kiện bị hủy bỏ) và còn 52 Công 

ước của ILO chưa phê chuẩn [225]. Trong lĩnh vực chống QRTD TNLV, công ước 

quan trọng nhất là Công ước số 190, Công ước số 191 về môi trường làm việc an toàn 

và lành mạnh năm 2023 [226]. Mặc dù pháp luật Việt Nam đã nội luật hóa phần lớn 

các quy định quốc tế về phòng chống QRTD TNLV, việc chưa phê chuẩn hai Công 

ước này đặt ra yêu cầu cần thiết phải tiến hành đánh giá toàn diện về các quy định 

hiện hành, cũng như điều kiện kinh tế, xã hội và chính trị của Việt Nam để xem xét 

khả năng phê chuẩn trong tương lai. Việc phê chuẩn các Công ước này không chỉ thể 

hiện cam kết của Việt Nam đối với việc bảo vệ quyền lợi NLĐ mà còn góp phần nâng 

cao vị thế của quốc gia trên trường quốc tế. 

Thứ mười lăm, dù Việt Nam đã có những bước tiến trong việc xây dựng hệ 

thống pháp lý về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV, nhưng còn thiếu 

hợp tác quốc tế và chia sẻ kinh nghiệm trong phòng chống QRTD TNLV. Các chính 

sách và biện pháp hiện hành chủ yếu dựa vào các nghiên cứu và mô hình áp dụng 

trong nước, mà chưa được cập nhật thường xuyên từ các quốc gia có kinh nghiệm 

phong phú về phòng chống QRTD. Điều này dẫn đến việc chưa phát huy tối đa tiềm 

năng học hỏi từ các mô hình, kinh nghiệm đã được áp dụng thành công ở các quốc gia 

khác. Ngoài ra, Việt Nam còn thiếu cơ chế hợp tác hiệu quả với các tổ chức quốc tế 

và phi chính phủ để có thể tiếp cận những công cụ, tài liệu hỗ trợ, cũng như nâng cao 

năng lực cho các tổ chức trong nước. Do đó, việc thiếu sự hợp tác quốc tế và thiếu 

tiếp cận thông tin từ các quốc gia tiên tiến đã tạo ra một khoảng cách trong việc triển 
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khai các chiến lược hiệu quả và hiện đại để ngăn chặn và loại bỏ hành vi QRTD 

TNLV. 

Thứ mười sáu, hiện nay, tình hình QRTD TNLV tại Việt Nam chưa được đánh 

giá đầy đủ và toàn diện. Mặc dù pháp luật đã có những quy định cơ bản về phòng 

chống hành vi QRTD, nhưng thiếu một cơ sở dữ liệu toàn diện và chính xác về thực 

trạng QRTD tại các cơ quan, doanh nghiệp trong cả nước. Điều này dẫn đến việc khó 

xác định mức độ phổ biến của hành vi, các hình thức quấy rối phổ biến, và hậu quả 

tiêu cực mà nó gây ra đối với nạn nhân. Bên cạnh đó, thiếu các khảo sát quốc gia về 

QRTD TNLV đã khiến việc đánh giá hiệu quả thực thi pháp luật hiện hành trở nên 

khó khăn. Do thiếu cơ sở dữ liệu đáng tin cậy, các chính sách và giải pháp hiện tại có 

thể không đầy đủ và chưa đáp ứng được đúng nhu cầu, thực trạng của xã hội. Các cơ 

quan chức năng thiếu thông tin để đưa ra các biện pháp phòng ngừa và xử lý hiệu quả. 

Thứ mười bảy, những quan điểm lạc hậu trong nho giáo như “trọng nam khinh 

nữ” vẫn còn tồn tại một số nơi, đặc biệt là những khu vực miền núi, vùng sâu, vùng 

xa và trong tư tưởng những người lớn tuổi. Điều này ngăn cản phụ nữ phát triển, là 

rào cản lớn khiến cho việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV khó khăn. 

Thứ mười tám, hiện nay, một số doanh nghiệp vẫn chưa ban hành hoặc chưa 

thực sự quan tâm đến việc xây dựng và thực hiện các quy định về phòng, chống QRTD 

TNLV. Nhiều trường hợp không ghi nhận nội dung này trong nội quy lao động, quy 

chế nội bộ hoặc quy tắc ứng xử của đơn vị, dẫn đến NLĐ không có cơ sở pháp lý rõ 

ràng để dựa vào khi cần tự bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của mình. Thực tế cho 

thấy, sự thiếu vắng các quy định cụ thể không chỉ khiến NLĐ lúng túng trong việc 

nhận diện và phản ánh hành vi QRTD, mà còn làm suy giảm trách nhiệm của NSDLĐ 

trong việc phòng ngừa và xử lý vi phạm. Điều này góp phần duy trì tâm lý e ngại, im 

lặng và cam chịu của nạn nhân, khiến vấn đề QRTD khó được phát hiện và giải quyết 

kịp thời. Đối với NSDLĐ và bộ phận quản lý nhân sự, việc không có quy tắc ứng xử 

cũng gây khó khăn trong việc xác định hành vi vi phạm, căn cứ pháp lý để xử lý, và 

cách thức giải quyết phù hợp. Nhiều trường hợp doanh nghiệp lúng túng, trì hoãn, 

không muốn xử lý hoặc xử lý tạm thời, đối phó, ảnh hưởng trực tiếp đến quyền lợi 

cho nạn nhân. Bên cạnh đó, các cơ quan chức năng, tổ chức công đoàn hoặc thanh tra 

lao động cũng gặp khó khăn trong công tác giám sát và đánh giá tuân thủ, do không 

có quy chế nội bộ cụ thể để đối chiếu. Sự thiếu đồng bộ này làm suy yếu toàn bộ cơ 

chế phòng ngừa và xử lý QRTD TNLV. 
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Nội quy, quy tắc ứng xử phòng chống QRTD trong cơ quan, doanh nghiệp 

cũng cần đáp ứng các tiêu chí nhất định để thực thi hiệu quả. Pháp luật hiện nay cũng 

chưa quy định rõ các tiêu chí này để cơ quan, doanh nghiệp có cơ sở thực hiện. 

3.2.2.2. Hạn chế trong hoạt động xử lý quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

Thứ nhất, hành vi QRTD TNLV có thể bị xử phạt hành chính theo khoản 3 

Điều 11 Nghị định số 12/2022/NĐ-CP là: “hành vi QRTD TNLV nhưng chưa đến mức 

truy cứu trách nhiệm hình sự bị phạt tiền từ 15 triệu đồng đến 30 triệu đồng”. Trong 

trường hợp QRTD đối với người giúp việc gia đình thì bị phạt theo khoản 4 Điều 30 

Nghị định số 12/2022/NĐ-CP với mức tiền phạt cao hơn là “phạt tiền từ 50 triệu đồng 

đến 75 triệu đồng”. Tuy nhiên, những quy định về xử phạt vi phạm hành chính ở 

khoản 3 Điều 11 và khoản 4 Điều 30 Nghị định số 12/2022/NĐ-CP chưa đầy đủ: thiếu 

các hình thức xử phạt bổ sung, thiếu các biện pháp khắc phục, chưa phù hợp giữa nội 

dung quy phạm pháp luật và tên điều luật. Cuối cùng, ở Việt Nam hiện nay tỷ lệ người 

nước ngoài đến công tác và làm việc ở Việt Nam ngày càng tăng. Do đó, người nước 

ngoài cũng là chủ thể có khả năng vi phạm QRTD TNLV. Trong khi các hình thức xử 

phạt vi phạm hành chính ở Việt Nam chỉ là phạt tiền nhưng chưa có hình thức xử phạt 

bổ sung là “trục xuất” thì hiệu quả đấu tranh phòng chống QRTD TNLV chưa triệt 

để. Vì nhiều người sẵn sàng bỏ tiền ra nộp phạt để tiếp tục vi phạm nhằm mong muốn 

thỏa mãn những nhu cầu “biến thái” của mình.  

 Thứ hai, tại Việt Nam, hành vi QRTD nói chung và QRTD TNLV nói riêng 

chỉ mới bị xử lý vi phạm hành chính, chưa bị hình sự hóa, mặc dù gây ra những hậu 

quả nghiêm trọng về thể chất, tinh thần, hạnh phúc và sự nghiệp của NLĐ, cũng như 

ảnh hưởng tiêu cực đến môi trường làm việc và chi phí pháp lý cho doanh nghiệp. 

Ngày 28/3/2025, Phó Thủ tướng đã ký Quyết định số 690/QĐ - TTg ban hành Kế 

hoạch xây dựng dự án BLHS (sửa đổi). Tuy nhiên, sau khi dự thảo BLHS sửa đổi năm 

2025 được công bố để lấy ý kiến, một điều đáng lo ngại là không có quy định chế tài 

hình sự nào đối với hành vi QRTD. Điều này tạo ra một bất tương đồng đáng kể, bởi 

Việt Nam đã chấp nhận yêu cầu hình sự hóa hành vi này từ Hội đồng Nhân quyền 

Liên Hợp Quốc. Một vấn đề khác là BLHS chưa quy định hành vi dâm ô đối với người 

trên 16 tuổi, dù hành vi này gây tổn hại nghiêm trọng đến phẩm giá và sức khỏe nạn 

nhân. Điều này đặc biệt đáng lo ngại với những nạn nhân từ 16 đến 18 tuổi, vì họ vẫn 

được xem là trẻ em theo pháp luật quốc tế (Điều 1 Công ước Liên Hợp Quốc về Quyền 

Trẻ em và Việt Nam phê chuẩn ngày 20/2/1990).  

Vấn đề hình sự hóa hành vi QRTD đang gây tranh cãi trong giới luật học Việt 

Nam. Đa số ý kiến ủng hộ hình sự hóa do tính nguy hiểm của hành vi này và hậu quả 
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nghiêm trọng đối với nạn nhân. Ngày 13/3/2019, Trung ương Đoàn, Trung ương Hội 

Liên hiệp phụ nữ Việt Nam tổ chức đối thoại với sinh viên về bình đẳng giới và an 

toàn cho phụ nữ, trẻ em. Mở đầu đối thoại, Ban tổ chức đặt câu hỏi: “có nên hình sự 

hóa hành vi QRTD?”. Kết quả là 482 cánh tay người tham gia ủng hộ, 15 cánh tay 

phản đối [227]. Điều đó cho thấy, đa số những sinh viên trẻ đều nhận thức mức độ 

nguy hiểm của hành vi QRTD nên cần phải bị lý hình sự. 

Theo quan điểm của một số chuyên gia và luật sư về vấn đề có nên hình sự hóa 

hành vi QRTD TNLV, phần lớn chuyên gia đề xuất cần hình sự hóa hành vi này, bởi 

vì hậu quả gây ra cho nạn nhân là rất lớn cần được trừng trị nghiêm khắc để đảm bảo 

tính răn đe. Cụ thể là: theo luật sư Ngô Anh Tuấn thì mức phạt xử phạt vi phạm hành 

chính đối với những người quấy rối là quá nhẹ, chưa phải là giải pháp bền vững cho 

việc chấm dứt hay giảm thiểu hành vi vi phạm [228]. Luật sư Đặng Văn Cường đề 

xuất đưa một số hành vi QRTD vào BLHS, thay vì chỉ áp dụng xử phạt hành chính. 

Theo ông, biện pháp này sẽ có tính răn đe cao hơn, góp phần bảo vệ an toàn cho phụ 

nữ và trẻ em trước tình trạng các vụ QRTD liên tục xảy ra, gây bất an trong cộng đồng 

[229]. Tuy nhiên, luật sư Đặng Văn Cường chưa làm rõ những hành vi QRTD cụ thể 

nào cần phải chịu trách nhiệm hình sự và những hành vi nào thì không. Còn theo bà 

Nguyễn Thị Ngọc Linh, hành vi QRTD là tiền đề cho các hành vi xâm hại tình dục 

nghiêm trọng hơn, do đó cần được ngăn chặn kịp thời [29]. Để quản lý xã hội tốt hơn 

và bảo vệ quyền con người, bà đề xuất hình sự hóa hành vi QRTD TNLV. Bà giải 

thích rằng, ở Việt Nam, do cơ chế, chính sách bảo vệ nạn nhân còn nhiều bất cập, nên 

số tội phạm ẩn của các hành vi phạm tội này thường cao nhất trong nhóm tội được 

BLHS quy định [147, tr. 38-39].  

Theo ông Sara Valdes Bolaño, Đại sứ Mexico tại Việt Nam và ngài Kamal 

Malhotra, Điều phối viên thường trú của Liên Hợp Quốc tại Việt Nam đề xuất cần 

hình sự hóa hành vi QRTD TNLV. Ông lập luận rằng: hiếp dâm là một tội danh được 

quy định trong BLHS Việt Nam trong khi QRTD chỉ bị xử lý hình sự khi nó xâm 

phạm nghiêm trọng đến nhân phẩm hoặc danh dự của người khác hoặc gây tổn hại 

đến sức khỏe của một người từ trên 11% thương tích cơ thể. Tuy nhiên, thế nào là 

“xâm phạm nghiêm trọng đến nhân phẩm, danh dự của người khác” lại không được 

quy định rõ ràng trong bất kỳ văn bản pháp luật nào, trong khi tiêu chuẩn về thương 

tích phụ thuộc vào mức độ nghiêm trọng của thương tích gây ra cho nạn nhân. Theo 

cách tiếp cận này, các nhà làm luật không xem xét đầy đủ các tác động tiêu cực đến 

sức khỏe tinh thần vì trách nhiệm đánh giá thiệt hại được giao cho các chuyên gia y 

tế chứ không phải các nhà tâm lý học. Hơn nữa, các tác động đến sức khỏe tâm thần 

https://contribution.usercontent.google.com/download?c=CgxiYXJkX3N0b3JhZ2USTxIMcmVxdWVzdF9kYXRhGj8KMDAwMDYyZmNkMWUyNTE5MzkwNjZjNzJmYWZlMDFjYmRlMzlmYzUyOTkyNjcxNDcxMxILEgcQ7aKwlPcMGAE&filename=37.bvstbpn+bc+bdg+nam+2024.signed.pdf&opi=103135050
https://contribution.usercontent.google.com/download?c=CgxiYXJkX3N0b3JhZ2USTxIMcmVxdWVzdF9kYXRhGj8KMDAwMDYyZmNkMWUyNTE5MzkwNjZjNzJmYWZlMDFjYmRlMzlmYzUyOTkyNjcxNDcxMxILEgcQ7aKwlPcMGAE&filename=37.bvstbpn+bc+bdg+nam+2024.signed.pdf&opi=103135050
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của nạn nhân thường không nhìn thấy ngay lập tức mà trở nên rõ ràng theo thời gian 

[230]. Tuy nhiên, các tiêu chí đo lường như vậy không rõ ràng và chưa xem xét đầy 

đủ tác động tiêu cực đến tinh thần của nạn nhân. Do đó, nhóm tác giả đề nghị BLHS 

quy định hình sự hóa QRTD, coi đó là hành vi bạo lực tình dục cần được xử lý nghiêm 

khắc. 

Theo Nguyễn Thị Phương Hoa và Mai Thị Thủy trong bài viết: “xử lý bạo lực 

trên cơ sở giới: chuẩn mực quốc tế và kinh nghiệm cho pháp luật hình sự Việt Nam” 

năm 2024 cũng đề xuất cần tội phạm hóa hành vi QRTD đối với người từ đủ 16 tuổi 

trở lên. Vì QRTD gây hoảng loạn tâm lý, tổn hại danh dự, nhân phẩm nạn nhân, cần 

trừng trị nghiêm khắc. QRTD xảy ra phổ biến ở nơi công sở, nhà máy, văn phòng và 

nơi công cộng, gây nguy hiểm cho xã hội. Tâm lý ngại lên tiếng và chế tài xử lý chưa 

nghiêm khiến QRTD trở thành “tảng băng chìm”, gây bất bình trong dư luận [231, 

tr. 64-65]. Do đó, trên cơ sở quy định tại đoạn 17 Khuyến nghị chung số 19, Điều 2.2 

Tuyên bố về xóa bỏ bạo lực đối với phụ nữ năm 1993 và Điều 40 Công ước Istanbul, 

nhóm tác giả đã đề nghị BLHS cần tội phạm hóa đối với hành vi QRTD đối với người 

từ đủ 16 tuổi trở lên.  

Các tổ chức Liên Hợp Quốc liên tục đưa ra khuyến nghị đối với Việt Nam về 

việc hình sự hóa mọi hình thức bạo lực đối với phụ nữ, bao gồm cả QRTD. Cụ thể, 

năm 2019, Văn phòng Cao ủy Liên Hợp Quốc về Nhân quyền và Ủy ban về xóa bỏ 

phân biệt đối xử đã đề xuất Việt Nam sửa đổi BLHS và Bộ luật Tố tụng Hình sự để 

hình sự hóa các hành vi bạo lực này (khuyến nghị số 69) [232]. Do Việt Nam chưa 

thực hiện, các khuyến nghị tương tự tiếp tục được đưa ra. Năm 2021, Cơ quan Liên 

Hợp Quốc về Bình đẳng giới và Trao quyền cho phụ nữ cũng khuyến nghị Việt Nam 

công nhận QRTD là tội phạm và đưa định nghĩa, các hình thức, biện pháp và khung 

hình phạt liên quan vào BLHS [170]. Gần đây nhất, năm 2024, trong Báo cáo tác của 

nhóm công tác về rà soát định kỳ phổ quát chu kỳ IV của Hội đồng Nhân quyền Liên 

Hợp Quốc (phiên họp thứ 46), Argentina cũng đưa ra khuyến nghị số 278, kêu gọi 

Việt Nam đảm bảo đầy đủ quyền con người cho phụ nữ và trẻ em gái, bao gồm cả 

việc hình sự hóa mọi hình thức bạo lực trên cơ sở giới, trong đó có QRTD, cưỡng ép 

kết hôn, bạo lực gia đình và hiếp dâm trong hôn nhân [233]. Kết quả là, trong phiên 

họp số 57, từ 9/9/2024 đến ngày 9/10/2024, Chính phủ Việt Nam, với sự tham gia của 

tất cả các cơ quan có liên quan, đã xem xét kỹ lưỡng tất cả 320 khuyến nghị và tuyên 

bố chấp nhận 271 khuyến nghị, trong đó có khuyến nghị của Argentina [234]. 

 Tuy nhiên, một số ý kiến cho rằng hành vi QRTD TNLV chưa đến mức xử lý 

hình sự vì nó chỉ là vi phạm đạo đức và thuần phong mỹ tục, chưa gây hậu quả nghiêm 
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trọng và chưa để lại thương tích hữu hình. Họ cho rằng các tội danh hiện hành trong 

BLHS như hiếp dâm, cưỡng dâm, làm nhục người khác, cố ý gây thương tích... đã đủ 

để xử lý các hành vi QRTD gây hậu quả nghiêm trọng. Do đó, không cần thiết phải 

quy định một tội danh riêng về QRTD TNLV. Tuy nhiên, nhiều nghiên cứu trên thế 

giới đã chứng minh QRTD TNLV là hành vi vi phạm quyền con người nghiêm trọng 

[41] [235]. Do đó nghiên cứu sinh cho rằng: chế tài hành chính xử lý QRTD TNLV 

hiện nay còn nhẹ, chưa tương xứng với mức độ nguy hiểm của hành vi này. Đặc biệt, 

đối với các hình thức QRTD nghiêm trọng, cần thiết phải xem xét xử lý hình sự để 

tăng cường tính răn đe. 

Thứ ba, theo quy định tại khoản 2 Điều 125 BLLĐ năm 2019 thì NSDLĐ có 

quyền xử lý kỷ luật sa thải NLĐ khi có QRTD TNLV được quy định trong nội quy 

lao động. Quy định này cũng chưa chặt chẽ và phù hợp. Những trường hợp doanh 

nghiệp sử dụng dưới 10 NLĐ thì không có nghĩa vụ ban hành nội quy lao động bằng 

văn bản (xem khoản 1 Điều 118 BLLĐ năm 2019). Trong trường hợp này, những 

doanh nghiệp đó không có cơ sở pháp lý để xử lý sa thải người vi phạm, từ đó ảnh 

hưởng trực tiếp đến quyền lợi của nạn nhân và môi trường làm việc. Trong khi ở 

khoản 3 Điều 8 BLLĐ năm 2019 quy định QRTD là hành vi bị nghiêm cấm, cần được 

ngăn chặn và xử lý nghiêm minh. 

Thứ tư, BLLĐ chưa quy định về quy trình, thủ tục tiếp nhận, giải quyết khiếu 

nại, tố cáo của NLĐ nhưng lại cho phép NSDLĐ tự quy định trong nội quy, quy chế 

đơn vị. Dẫn đến tình trạng mỗi doanh nghiệp ban hành những quy định, thủ tục xử lý 

khiếu nại, tố cáo khác nhau, mà không có bất cứ một tham chiếu khoa học hay hướng 

dẫn cụ thể nào. Thực tế báo cáo chỉ một số ít doanh nghiệp có quy định quy trình 

khiếu nại, tố cáo QRTD TNLV trong nội quy lao động. Ngoài ra, quy trình xử lý nội 

bộ này chưa hoàn chỉnh, phụ thuộc vào quy mô doanh nghiệp, quan điểm của người 

đứng đầu, năng lực hoạt động của Tổ chức đại diện NLĐ tại cơ sở. Do đó, BLLĐ cần 

có một quy trình giải quyết khiếu nại, tố cáo mẫu cơ bản để NSDLĐ tham khảo. Thực 

vậy theo kết quả điều tra SLĐTBXH Thành phố Hồ Chí Minh phối hợp với UN 

Women năm 2024 cho biết: mặc dù luật lao động yêu cầu các doanh nghiệp có từ 10 

lao động trở lên phải có nội quy lao động bao gồm nội dung phòng chống QRTD, 

nhưng đến cuối năm 2023, chỉ một tỷ lệ rất nhỏ doanh nghiệp tại Thành phố Hồ Chí 

Minh thực hiện việc này. Tuy nhiên, các quy trình, thủ tục còn chung chung, hãn hữu 

mới có bản quy chế quy định rõ các bước thực hiện cụ thể để xử lý khi QRTD xảy ra 

tại nơi làm việc nhưng cũng khó để vận dụng. Đặc biệt các quy trình, thủ tục này 

dường như tách khỏi Quy trình, thủ tục xử lý kỷ luật lao động tạo cảm giác việc xử lý 
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QRTD quá phức tạp và phiền phức, khiến người bị hại hoặc người chứng kiến hành 

vi QRTD ngại ngùng trong khiếu nại, tố cáo. Đồng thời, việc quy định này cũng bảo 

đảm sự phù hợp với Điều 9 (a) Công ước số 190 và Điều 7 Khuyến nghị chung số 

206: Các thành viên cần chỉ rõ trong luật và quy định rằng NLĐ và đại diện của họ 

phải: “Thiết lập các chương trình phòng ngừa bạo lực và quấy rối với các mục tiêu 

có thể đo lường được, nếu phù hợp; Chỉ rõ các quyền và trách nhiệm của NLĐ và 

NSDLĐ; Thông tin về các thủ tục khiếu nại và điều tra; Quyền riêng tư của cá nhân 

và quyền bảo mật, đồng thời cân bằng quyền của NLĐ được biết về mọi mối nguy 

hiểm; và các biện pháp bảo vệ người khiếu nại, nạn nhân, nhân chứng và người tố 

giác khỏi bị trả thù hoặc bị trả thù” [119]. 

Thứ năm, hiện nay, Việt Nam đang thiếu các quy định và cơ chế bảo vệ toàn 

diện cho nạn nhân QRTD TNLV, đặc biệt trong các trường hợp nạn nhân bị quấy rối 

bởi chủ doanh nghiệp, người giúp việc gia đình hoặc NLĐ làm việc trong khu vực phi 

chính thức. Khiếu nại, tố cáo nội bộ thường thiếu khách quan, không hiệu quả, và hình 

thức kỷ luật sa thải không thể áp dụng cho chủ doanh nghiệp. Đối với người giúp việc 

gia đình và NLĐ làm việc trong khu vực phi chính thức, họ không có thiết chế nội bộ 

hoặc Tổ chức đại diện NLĐ tại cơ sở để hỗ trợ giải quyết vụ việc. Nhiều NLĐ cho 

rằng quá trình giải quyết khiếu nại, tố cáo nội bộ thiếu công bằng, không thấu đáo, 

đặc biệt khi người quấy rối là chủ hoặc cấp trên. Trong trường hợp không có quy định 

phòng ngừa và xử lý QRTD, cơ chế độc lập bên ngoài là cần thiết. Tuy nhiên, tòa án 

hiện nay chỉ tham gia xét xử các vụ kiện dân sự yêu cầu bồi thường thiệt hại do QRTD 

gây ra, với quy trình tố tụng phức tạp và kéo dài, thẩm quyền xét xử hạn chế. Điều 

này khiến chỉ 3,6% nạn nhân lựa chọn khởi kiện tại tòa án theo khảo sát năm 2024, 

cho thấy cơ chế này chưa hiệu quả. Do đó, cần nghiên cứu mở rộng thẩm quyền cho 

tòa án để thiết chế này bảo vệ tốt hơn các nạn nhân.  

 Thứ sáu, pháp luật Việt Nam hiện chưa quy định trách nhiệm bồi thường của 

NSDLĐ cho nạn nhân QRTD, mà thường do người quấy rối chịu trách nhiệm. Tuy 

nhiên, nghiên cứu sinh cho rằng, dựa trên quyền của NLĐ được làm việc trong môi 

trường an toàn (điểm a khoản 1 Điều 5 BLLĐ năm 2019), NSDLĐ phải liên đới chịu 

trách nhiệm bồi thường nếu để xảy ra quấy rối, đặc biệt khi họ không có biện pháp 

phòng ngừa hoặc không tích cực giải quyết. Do đó, cả người quấy rối và NSDLĐ cần 

cùng chịu trách nhiệm bồi thường, do người quấy rối gây ra hành vi xâm hại trực tiếp, 

còn NSDLĐ đã không thực hiện nghĩa vụ phòng ngừa và bảo vệ NLĐ. 

Thứ bảy, pháp luật Việt Nam chưa quy định chế tài xử phạt NSDLĐ khi họ vi 

phạm nghĩa vụ trong những trường hợp sau: 
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 - Không xây dựng các nội dung về phòng chống QRTD trong nội quy lao 

động;  

 - Không giám sát việc thực hiện các quy định của pháp luật về phòng chống 

QRTD;  

 - Không tổ chức tuyên truyền, phổ biến giáo dục pháp luật về quy định phòng 

chống QRTD; thiếu trách nhiệm trong việc ngăn chặn, xử lý các vụ việc QRTD và 

bảo vệ bí mật danh dự uy tín nhân phẩm, an toàn cho nạn nhân người khiếu nại, tố 

cáo, người bị khiếu nại, tố cáo. 

Dựa trên lý thuyết trách nhiệm gián tiếp, NSDLĐ là chủ thể có nghĩa vụ trực 

tiếp trong bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV và thực hiện quy trình xử 

lý khiếu nại, tố cáo nội bộ về hành vi QRTD TNLV. Doanh nghiệp để xảy ra tình 

trạng QRTD TNLV mà không có biện pháp phòng ngừa hay giải quyết được coi là vi 

phạm nghĩa vụ của NSDLĐ trong việc cung cấp một môi trường làm việc an toàn và 

lành mạnh, vi phạm nghĩa vụ hợp đồng hoặc vi phạm cam kết về đối xử bình đẳng 

[236, tr. 31]. Vì pháp luật lao động quy định những trách nhiệm trên cho NSDLĐ thì 

cũng cần quy định những biện pháp xử lý nếu như họ không thực hiện những nghĩa 

vụ đó (xem Điều 86 Nghị định 145/2020/NĐ-CP). Do đó, các chế tài xử lý những 

hành vi không hành động trên của NSDLĐ cần được bổ sung. 

Thứ tám, Việt Nam chưa chú trọng ứng dụng công nghệ thông tin trong phòng 

ngừa, phát hiện QRTD TNLV trên nền tảng không gian mạng và các phương tiện điện 

tử và chưa sử dụng công nghệ trong quản lý, theo dõi, báo cáo và giải quyết khiếu nại, 

tố cáo. 

Thứ chín, chế tài xử lý hành vi QRTD TNLV trong một số văn bản hướng dẫn 

của BLĐTBXH chưa thống nhất với BLLĐ năm 2019. Đó là, Bộ quy tắc ứng xử về 

QRTD TNLV năm 2015 và Sổ tay hướng dẫn của BLĐTBXH năm 2019 về phòng 

chống QRTD cho phép NSDLĐ linh hoạt lựa chọn hình thức kỷ luật lao động, từ 

khiển trách, kéo dài thời hạn nâng lương, cách chức đến sa thải, hoặc áp dụng các biện 

pháp khác tùy theo mức độ vi phạm, có xem xét tình tiết tăng nặng, giảm nhẹ [237, tr. 

13] [129, tr. 17]. Tuy nhiên, đối với hành vi QRTD TNLV, theo quy định ở khoản 2 

Điều 125 của BLLĐ năm 2019 là phải áp dụng hình thức kỷ luật sa thải. Điều này phù 

hợp với tính chất nghiêm trọng của hành vi QRTD và tránh tình trạng những người 

chức vụ, quyền lực lợi dụng “kẽ hở” đó để tiếp tục được làm việc trong tổ chức đó. 

Hơn nữa, một số nghiên cứu trên thế giới cũng chỉ ra rằng sa thải là biện pháp hiệu 

quả nhất để răn đe và ngăn chặn QRTD, trong khi các hình thức kỷ luật nhẹ hơn (khiển 
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trách và xin lỗi) hoặc điều chuyển nạn nhân không mang lại hiệu quả và thậm chí còn 

có thể gây hại [238, tr. 820] [117].  

Thứ mười, thực tế cho thấy, trong nhiều trường hợp nạn nhân gặp rất nhiều khó 

khăn trong việc chứng minh hành vi vi phạm và thu thập chứng cứ, nên không thể 

thực hiện tố cáo hoặc khiếu nại chính thức để tự bảo vệ mình. Đây là một trong những 

rào cản lớn làm giảm hiệu quả của cơ chế bảo vệ nạn nhân bị QRTD. Kết quả khảo 

sát đối với 162 lãnh đạo, quản lý cho thấy 69,1% số người được hỏi cho rằng việc 

chứng minh hành vi QRTD TNLV là một thách thức đáng kể. Kết quả phỏng vấn 

chuyên gia cũng cho thấy nhận định tương tự. Nhiều chuyên gia (A21, A22, A30) 

nhấn mạnh rằng các hành vi này rất khó chứng minh vì thường xảy ra bất ngờ, trong 

thời gian ngắn, khiến nạn nhân không kịp chuẩn bị phương tiện để ghi âm, ghi hình 

hoặc lưu giữ chứng cứ. Khó khăn này càng lớn hơn khi người quấy rối thường cố ý 

lựa chọn những địa điểm riêng tư, góc khuất, khu vực ít người qua lại trong công ty 

để thực hiện hành vi vi phạm nhằm tránh sự phát hiện của người khác. Đối với các 

hành vi quấy rối bằng lời nói, ngụ ý mang tính tình dục hoặc những đụng chạm thoáng 

qua, chứng cứ rất khó ghi nhận. Ngay cả trong trường hợp có người chứng kiến, người 

quấy rối vẫn có thể phủ nhận hành vi của mình, viện dẫn rằng đó chỉ là hiểu lầm hoặc 

hành động không có chủ ý. Bên cạnh đó, nhiều nạn nhân chưa có kiến thức, kỹ năng 

cần thiết để thu thập và bảo quản chứng cứ một cách hiệu quả. Họ có thể không biết 

cần lưu giữ tin nhắn, email, hình ảnh camera hoặc thông tin người làm chứng; thậm 

chí có trường hợp vô tình xóa, làm mất hoặc làm giảm giá trị chứng minh của chứng 

cứ. Ngoài ra, một số nạn nhân không nhận được sự hỗ trợ kịp thời từ đồng nghiệp, 

NSDLĐ hoặc cơ quan có thẩm quyền trong quá trình xác minh và thu thập chứng cứ, 

khiến cho việc tố cáo gặp nhiều khó khăn.  

Thứ mười một, trách nhiệm pháp lý trong các vụ QRTD không chỉ áp dụng 

người thực hiện hành vi, mà cần được mở rộng tới bên có quyền kiểm soát và ngăn 

chặn hành vi đó. Trong môi trường mạng, các website operators (chủ quản nền tảng 

trực tuyến) là những chủ thể có quyền thiết lập quy tắc cộng đồng, xóa hoặc khóa tài 

khoản, và giám sát, xử lý nội dung vi phạm bằng công nghệ. Do đó, họ đóng vai trò 

tương tự như NSDLĐ trong vấn đề kiểm soát hành vi QRTD. Khi phải chịu trách 

nhiệm pháp lý, các nền tảng sẽ có động lực để chủ động phòng ngừa thông qua việc 

xây dựng hệ thống kiểm soát, quy trình tố cáo và đào tạo nội bộ thay vì chỉ phản ứng 

khi sự việc đã xảy ra. Cách tiếp cận này chuyển từ mô hình “trách nhiệm sau vi phạm” 

sang “quản trị phòng ngừa” (preventive governance). Hơn nữa, vì các nền tảng thu 

lợi trực tiếp từ hoạt động của người dùng, việc họ được miễn hoàn toàn trách nhiệm 
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là thiếu công bằng; vì vậy cần áp dụng cơ chế trách nhiệm giúp phân bổ rủi ro hợp lý 

hơn và thúc đẩy không gian mạng công bằng, an toàn về giới. Ngoài ra, Mary Anne 

Franks (2012) phát triển lý thuyết “multiple - setting harm” (tổn hại đa không gian) 

với nội dung chính là: nếu có bằng chứng rằng hành vi quấy rối trực tuyến gây tổn hại 

thực tế (mất việc, sợ hãi, rút lui khỏi hoạt động xã hội) và tồn tại một chủ thể có quyền 

kiểm soát (như nền tảng mạng), thì pháp luật nên mở rộng phạm vi bảo vệ. Nói cách 

khác, quấy rối ở một không gian có thể bị xử lý nếu nó tạo ra thiệt hại ở một không 

gian khác thì luật cần xác định điểm kiểm soát tại nguồn phát sinh hành vi chính là 

nền tảng mạng [239]. Do đó, các chủ quản nền tảng trực tuyến phải chịu trách nhiệm 

nếu để xảy ra vi phạm. 

3.2.2.3. Hạn chế trong hoạt động hỗ trợ, khắc phục cho nạn nhân bị quấy 

rối tình dục tại nơi làm việc  

Thứ nhất, pháp luật Việt Nam chưa ghi nhận rõ quyền khiếu nại, tố cáo, quyền 

được bảo vệ bí mật thông tin cá nhân trong các vụ việc QRTD TNLV.  

Thứ hai, pháp luật lao động và pháp luật hành chính Việt Nam thiếu quy định 

về chế tài xử lý hành vi vu khống hoặc trả thù người tố cáo, khiếu nại QRTD TNLV. 

Thực tế, trong quá trình nghiên cứu Nghị định số 12/2022/NĐ-CP, không tìm thấy 

quy định xử phạt hành vi “trả thù” người khiếu nại, tố cáo hoặc “vu khống” người 

khác. Hơn nữa, pháp luật lao động cũng chưa có điều khoản nào nghiêm cấm hành vi 

này. Nếu không có các quy định đó, người tố cáo có thể phải đối mặt với nguy cơ bị 

trả thù, làm giảm tính hiệu quả của hệ thống tố cáo và khiếu nại và những người bị vu 

khống oan có khả năng bị ảnh hưởng danh dự, nhân phẩm. Việc thiếu các quy định rõ 

ràng khiến người có hành vi vu khống hoặc trả thù không phải chịu trách nhiệm pháp 

lý tương xứng, tạo điều kiện cho những hành vi này tiếp diễn.  

Thứ ba, pháp luật lao động Việt Nam thiếu vắng các biện pháp khắc phục và 

hỗ trợ kịp thời cho người bị ảnh hưởng bởi hành vi QRTD TNLV và tiêu chí bồi 

thường thiệt hại cho NLĐ cũng chưa quy định rõ. 

Hiện nay vấn đề này ở Việt Nam còn đang “bỏ ngỏ”, thiếu các biện pháp hỗ 

trợ, khắc phục như: Điều chuyển công tác cho nạn nhân nếu nạn nhân có nhu cầu; cấp 

cho nạn nhân thời gian nghỉ phép phù hợp; quyền chấm dứt hợp đồng lao động có bồi 

thường; phục hồi chức vụ; lệnh yêu cầu thực hiện các biện pháp có hiệu lực thi hành 

ngay lập tức để đảm bảo rằng một số hành vi nhất định phải dừng lại hoặc các chính 

sách hoặc thông lệ phải thay đổi; và phí và chi phí pháp lý (luật sư, giám định…). Đặc 

biệt, các biện pháp hỗ trợ, phục hồi cho nạn nhân sau cũng cần quy định nhằm phù 

hợp với Điều 17 Khuyến nghị chung số 206 năm 2019: Hỗ trợ giúp nạn nhân tái gia 
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nhập thị trường lao động; Dịch vụ tư vấn và thông tin, theo cách có thể truy cập được 

khi thích hợp; Đường dây nóng 24 giờ; Dịch vụ khẩn cấp; Chăm sóc và điều trị y tế 

và hỗ trợ tâm lý. 

 Các biện pháp này rất cần thiết nhằm ngăn chặn hành vi vi phạm tiếp diễn và 

giúp khôi phục lại quyền lợi hợp pháp chính đáng cho nạn nhân. Ngoài ra, mức bồi 

thường thiệt hại ở Việt Nam còn thấp, chưa tương xứng với tính chất của hành vi vi 

phạm và để nhận được tiền bồi thường đó cũng rất khó khăn. Trong khi tại một số 

quốc gia châu Âu, pháp luật quy định mức bồi thường tối thiểu cho các hành vi QRTD 

nhằm bảo vệ quyền lợi của nạn nhân. Cụ thể: Áo: Mức bồi thường tối thiểu là 1.000 

EUR; Bỉ: Pháp luật quy định các khoản bồi thường cố định cho các trường hợp quấy 

rối và phân biệt đối xử, cụ thể là 650 EUR hoặc 1.300 EUR, tùy thuộc vào từng trường 

hợp; Luxembourg: Trong lĩnh vực hàng hóa và dịch vụ, nạn nhân có thể lựa chọn giữa 

khoản bồi thường cố định là 1.000 EUR hoặc yêu cầu bồi thường dựa trên thiệt hại 

thực tế mà họ phải gánh chịu [142, tr. 21]. Quy định về mức bồi thường tối thiểu này 

giúp đảm bảo rằng nạn nhân sẽ nhận được một khoản bồi thường thỏa đáng cho những 

tổn thất mà họ phải chịu đựng do hành vi QRTD gây ra. Đồng thời, nó cũng tạo ra 

một cơ chế răn đe đối với những người có ý định thực hiện hành vi vi phạm. 

Ở Hoa Kỳ, số tiền nạn nhân bị QRTD có thể nhận được rất cao, dựa trên quy 

mô của doanh nghiệp. Số tiền bồi thường tối đa mà nạn nhân nhận được theo quy định 

của Đạo luật Dân quyền năm 1991 là: Doanh nghiệp có từ 15 đến 100 nhân viên: Mức 

bồi thường tối đa là 50.000 đô la Mỹ; Doanh nghiệp có từ 101 đến 200 nhân viên: 

Mức bồi thường tối đa là 100.000 đô la Mỹ; Doanh nghiệp có từ 201 đến 500 nhân 

viên: Mức bồi thường tối đa là 200.000 đô la Mỹ; Doanh nghiệp có trên 500 nhân 

viên: Mức bồi thường tối đa là 300.000 đô la Mỹ.Tuy nhiên, các trường hợp phân biệt 

chủng tộc không giới hạn về mức bồi thường [159]. 

Thứ tư, mặc dù pháp luật hiện hành đã có những quy định nhất định về bảo vệ 

người tố cáo trong Luật Tố cáo, song trên thực tế việc triển khai các quy định này vẫn 

còn nhiều hạn chế. Còn trong pháp luật lao động Việt Nam hiện nay mới chỉ dừng lại 

ở việc đưa ra yêu cầu mang tính nguyên tắc là: “Bảo vệ bí mật, danh dự, uy tín, nhân 

phẩm, an toàn cho nạn nhân bị QRTD, người khiếu nại, tố cáo và người bị khiếu nại, 

bị tố cáo” (khoản 2 Điều 85 Nghị định 145/2020/NĐ-CP), nhưng chưa có hướng dẫn 

cụ thể về nội dung, cách thức, biện pháp bảo vệ. Kết quả điều tra xã hội học và phỏng 

vấn chuyên gia cho thấy phần lớn nạn nhân QRTD e ngại việc tố cáo do lo sợ thông 

tin cá nhân bị rò rỉ; nỗi lo này càng trở nên nghiêm trọng trong bối cảnh văn hóa xã 

hội Việt Nam mang tính tập thể, nơi vẫn tồn tại tâm lý tò mò, lan truyền thông tin đời 
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tư và hiện tượng “tám chuyện” trong môi trường công sở. Đối với các vụ việc QRTD 

TNLV, các biện pháp bảo mật thông tin hiện nay chưa được quy định rõ ràng và chưa 

triển khai hiệu quả. Trước hết, việc bảo mật thông tin cá nhân chưa được áp dụng 

nghiêm túc và thống nhất, dẫn đến nguy cơ lộ danh tính nạn nhân hoặc người tố cáo, 

gây áp lực tâm lý và ảnh hưởng tiêu cực đến đời sống cũng như công việc của họ. Bên 

cạnh đó, cơ chế tiếp nhận tố cáo còn thiếu tính linh hoạt, chủ yếu yêu cầu người tố 

cáo cung cấp thông tin trực tiếp, khiến nhiều nạn nhân lo ngại bị kỳ thị hoặc trù dập 

trong môi trường làm việc. Ngoài ra, trong quá trình xác minh, điều tra, chưa có các 

biện pháp hữu hiệu nhằm hạn chế sự tiếp xúc giữa các bên liên quan, làm gia tăng 

căng thẳng và tổn thương tâm lý cho nạn nhân. Cuối cùng, hệ thống lưu trữ thông tin 

vụ việc tại một số cơ quan, doanh nghiệp chưa đáp ứng đầy đủ các tiêu chuẩn về an 

toàn thông tin, tiềm ẩn nguy cơ rò rỉ hoặc truy cập trái phép dữ liệu. Vì vậy, nạn nhân 

QRTD không chỉ cần được bảo vệ theo các quy định chung mà còn cần những cơ chế 

bảo vệ riêng và mang tính đặc thù, như bảo mật thông tin ở mức độ cao hơn, hạn chế 

tối đa việc tiếp xúc giữa các bên, cơ chế tố cáo an toàn và độc lập. 

Thứ năm, Việt Nam không đủ các trung tâm tư vấn tâm lý cho các nạn nhân 

(nhận định của chuyên gia A1, A4, A5). Đồng thời, theo chuyên gia tâm lý Nguyễn 

Thị Tâm đã từng trị liệu cho rất nhiều nạn nhân bị QRTD TNLV. Bà cho rằng: “số 

lượng phòng điều trị tâm lý hiện nay quá ít, dẫn đến hai trường hợp: một là nạn nhân 

buông xuôi và trở thành nô lệ tình dục; hai là kháng cự và bị ám ảnh sợ hãi, có thể 

dẫn đến trầm cảm, tan vỡ hạnh phúc gia đình và thậm chí nảy sinh những suy nghĩ, 

hành vi tiêu cực” [240]. Nghiên cứu “Tại sao các chương trình chống quấy rối tình 

dục lại có tác dụng ngược” (2020) của Frank Dobbin và Alexandra Kalev cũng chỉ ra 

rằng: “Các cơ chế giải quyết nội bộ cũng cần được xây dựng theo hướng sử dụng 

nguồn lực độc lập như dịch vụ của một bên có chuyên môn. Nếu sử dụng nguồn lực 

nội bộ thông thường sẽ khó ngăn chặn việc nạn nhân trả thù, bị lộ thông tin cá nhân 

của người đi tố cáo cũng như người bị tố cáo. Các tổ công tác nội bộ cũng thường 

không có năng lực giải quyết đủ mạnh để đảm bảo giải quyết kịp thời trước khi nạn 

nhân gặp thêm các vấn đề về sức khỏe tinh thần” [96]. 

Ngoài ra, nhiều đơn vị quy mô lớn cũng không có cán bộ tư vấn tâm lý và cán 

bộ chuyên trách hỗ trợ cho nạn nhân bị QRTD. Việc thiếu chuyên gia tư vấn tâm lý 

có thể khiến nạn nhân đối mặt với tổn thương tâm lý lâu dài như trầm cảm, lo âu, tự 

ti và sợ hãi khi tiếp xúc với đồng nghiệp hoặc cấp trên, làm giảm hiệu quả công việc 

và năng suất lao động. Nạn nhân thường cảm thấy bất lực hoặc xấu hổ, không biết 

cách xử lý cảm xúc và thiếu sự hỗ trợ để vượt qua cú sốc tâm lý, dẫn đến ngại lên 
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tiếng và đối diện với thủ phạm. Việc thiếu cán bộ chuyên trách trong xử lý QRTD làm 

giảm hiệu quả can thiệp, gây chậm trễ trong giải quyết vấn đề. Các đơn vị lớn có thể 

thiếu quy trình xử lý cụ thể, tạo sự lúng túng cho NLĐ khi phản ánh sự việc. Hơn nữa, 

thiếu chuyên gia cũng làm giảm tính công bằng trong xử lý và thiếu sự hỗ trợ trong 

quá trình tố tụng, khiến nạn nhân gặp khó khăn khi đưa ra bằng chứng và lời khai.  

Thứ sáu, chủ thể có quyền nộp đơn khiếu nại về QRTD TNLV hẹp. Pháp luật 

Việt Nam hiện nay chỉ cho phép nạn nhân bị QRTD hoặc người chứng kiến nộp đơn 

khiếu nại, tố cáo, chưa có cơ chế nộp đơn thay trong trường hợp nạn nhân bị tổn 

thương tâm lý và sức khỏe nghiêm trọng. Vì BLLĐ năm 2019 không ghi nhận rõ 

quyền khiếu nại cho các chủ thể, nhưng thông qua quy định ở khoản 2 Điều 86 Nghị 

định số 145/2020/NĐ-CP về nghĩa vụ của người lao động là “ngăn cản, tố cáo hành 

vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc”; kết hợp với khoản 3 Điều 86 Nghị định số 

145/2020/NĐ-CP cho thấy tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở cũng không có 

quyền đại diện nộp đơn khiếu nại, tố cáo thay cho người lao động. Như vậy, pháp luật 

Việt Nam chỉ thừa nhận chủ thể nộp đơn khiếu nại, tố cáo hành vi QRTD tại nơi làm 

việc là người lao động. Điều này dẫn đến việc hạn chế khả năng tiếp cận công lý, đặc 

biệt trong những vụ việc có yếu tố quyền lực, nơi người bị hại thường e ngại tố cáo 

do sợ mất việc, bị trả đũa hoặc bôi nhọ danh dự. Hệ quả là nhiều vụ việc QRTD không 

được báo cáo hoặc xử lý kịp thời, quyền lợi của NLĐ không được bảo đảm. Việc thiếu 

cơ chế đại diện hợp pháp khiến Tổ chức đại diện NLĐ tại cơ sở hoặc bộ phận nhân sự 

không thể chủ động bảo vệ NLĐ, trong khi các nạn nhân bị tổn thương tâm lý hay sức 

khỏe nghiêm trọng lại không được hỗ trợ đầy đủ về pháp lý hay thủ tục. 

3.2.3. Nguyên nhân của hạn chế trong bảo vệ quyền của người lao động 

không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc 

Việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam còn nhiều 

hạn chế do nhiều nguyên nhân phức tạp và chồng chéo. Các nguyên nhân chính dẫn 

đến tình trạng này bao gồm: 

Thứ nhất, những bất cập trong hệ thống pháp luật và thực thi pháp luật 

Hiện nay, một số quy định của pháp luật Việt Nam về QRTD TNLV chưa hoàn 

thiện như: định nghĩa chưa rõ ràng, thiếu quy trình giải quyết khiếu nại, tố cáo thống 

nhất và chế tài xử lý chưa đủ răn đe. Việt Nam chưa có hệ thống hỗ trợ toàn diện cho 

nạn nhân của QRTD, bao gồm tư vấn pháp lý, hỗ trợ tâm lý và biện pháp hỗ trợ, khắc 

phục và bảo vệ danh tính. Hiện nay, dù có nhiều cơ quan tham gia bảo vệ NLĐ, nhưng 

hoạt động chưa hiệu quả, tòa án chưa phải là cơ chế hiệu quả và thu hút nạn nhân lựa 

chọn. Đặc biệt, các nhóm dễ bị tổn thương như người giúp việc gia đình, NLĐ bị chủ 
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lao động QRTD và NLĐ khu vực phi chính thức chưa có cơ chế phù hợp để bảo vệ. 

Pháp luật về QRTD đã có nhưng thực thi chưa hiệu quả, gặp nhiều trở ngại như: nạn 

nhân thường thiếu bằng chứng, gánh nặng chứng minh rơi vào nạn nhân, không tin 

tưởng vào hệ thống pháp lý, cơ quan chức năng, việc xử lý thiếu nhạy cảm giới [179]. 

Công tác phổ biến, giáo dục pháp luật chưa được triển khai sâu rộng, các buổi tập 

huấn thường mang tính hình thức, chưa giúp NLĐ hiểu rõ về quyền lợi và cách bảo 

vệ mình khi bị xâm hại.  

Thứ hai, nguồn lực vật chất và nhân lực cho hoạt động phòng chống QRTD 

TNLV còn hạn chế 

Nguồn lực hạn chế, cơ sở vật chất thiếu thốn, điều kiện kinh tế, xã hội khó khăn 

là những yếu tố khách quan, ảnh hưởng đến việc hình thành và phát triển các giá trị 

xã hội, trong đó có giá trị quyền con người [18, tr. 522]. Theo đó, kinh phí cho công 

tác xây dựng văn bản pháp luật và phổ biến pháp luật còn hạn chế, vấn đề QRTD 

TNLV chưa được quan tâm đúng mức ở trung ương cũng như địa phương. Do đó, 

việc triển khai các quy định về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV trong 

xây dựng văn bản quy phạm pháp luật trên thực tế còn nhiều hạn chế chưa đạt được 

hiệu quả như mong muốn. Nhiều văn bản quy phạm pháp luật chưa lồng ghép vấn đề 

QRTD TNLV như BLDS năm 2015, Luật bình đẳng giới năm 2006. 

Ngoài ra, cơ sở hạ tầng và nhân lực phục vụ cho công tác phòng chống QRTD 

còn nhiều hạn chế. Các trung tâm tư vấn, hỗ trợ nạn nhân QRTD không đủ về số 

lượng, chất lượng dịch vụ cũng không đồng đều. Nhiều đơn vị thiếu thốn trang thiết 

bị và cơ sở vật chất không đủ điều kiện để cung cấp các dịch vụ tư vấn tâm lý, hỗ trợ 

pháp lý hoặc các dịch vụ thiết yếu khác cho nạn nhân bị QRTD. Thậm chí nhiều doanh 

nghiệp không có đủ kinh phí để lắp đặt camera và hệ thống theo dõi trong công ty, tạo 

điều kiện cho hành vi quấy rối diễn ra mà không bị phát hiện. Bên cạnh đó, điều kiện 

cơ sở vật chất tại nhiều doanh nghiệp nhỏ, nơi không gian làm việc chật hẹp và thiếu 

sự phân tách rõ ràng giữa các khu vực chức năng, cũng vô tình tạo điều kiện cho hành 

vi QRTD xảy ra. Môi trường làm việc thiếu không gian riêng tư và giám sát phù hợp 

khiến nạn nhân khó tránh né hoặc phản ứng kịp thời. Ngoài ra, kinh phí dành cho các 

chương trình đào tạo, nâng cao nhận thức NLĐ về QRTD ở doanh nghiệp và nhà nước 

cũng còn hạn chế. Các chương trình tuyên truyền, giáo dục về phòng chống QRTD 

chưa được triển khai thường xuyên và rộng rãi. Các chiến dịch tuyên truyền thiếu sự 

đầu tư về phương tiện truyền thông, tài liệu giáo dục và nội dung tập huấn còn chưa 

được đầu tư kỹ lưỡng. Bên cạnh đó, nguồn nhân lực dành cho các hoạt động tư vấn, 

hỗ trợ nạn nhân cũng còn thiếu thốn. Điều này khiến cho công tác phòng ngừa QRTD 
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không được lan tỏa rộng rãi và sâu sắc, dẫn đến việc nhiều người vẫn chưa nhận diện 

đầy đủ quyền của mình. Cuối cùng, nhiều NLĐ nghèo thỏa hiệp, chấp nhận bị QRTD 

để duy trì công việc nên họ không tố cáo mà dung túng cho hành vi vi phạm. 

Thứ ba, nhận thức của các chủ thể về quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV 

chưa đầy đủ 

Nhận thức pháp luật về quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV chưa đầy đủ. 

Phần lớn NLĐ chưa hiểu đúng về khái niệm, hậu quả và trách nhiệm pháp lý của hành 

vi QRTD TNLV. Hơn nữa, mức nhận thức pháp luật về phòng chống QRTD không 

đồng đều giữa các loại hình doanh nghiệp, NLĐ, giữa khu vực thành thị và nông thôn. 

Ngay cả một số cán bộ tham mưu, hoạch định chính sách, lãnh đạo, quản lý và cán bộ 

công đoàn cũng chưa hiểu rõ về QRTD, tác hại, cách phòng ngừa và xử lý. Nhiều 

người nhầm lẫn QRTD với tán tỉnh, trêu chọc thông thường, hoặc xem nhẹ vấn đề. 

Thậm chí, một số hình thức QRTD “nhẹ” được chấp nhận hoặc bỏ qua, tạo môi trường 

dung túng cho QRTD, khiến nạn nhân xấu hổ, sợ hãi, không dám tố cáo. Việc “bình 

thường hóa” QRTD gây khó khăn cho việc xử lý, duy trì môi trường làm việc không 

an toàn, bất bình đẳng. Một số lãnh đạo doanh nghiệp thờ ơ, bao che cho người vi 

phạm, và cán bộ tư vấn có nhận định cảm tính, thiếu khách quan. Nhiều doanh nghiệp 

xem đây là vấn đề cá nhân, không muốn can thiệp vì lo ngại ảnh hưởng đến uy tín 

[241, tr. 34].  

Trong khi nhiều NLĐ chưa hiểu rõ thế nào là QRTD và cách phòng tránh, dẫn 

đến việc không biết cách lên tiếng hoặc bảo vệ bản thân. Thậm chí, nhiều NLĐ không 

nhận ra rằng mình đang bị QRTD TNLV. Quan niệm sai lầm rằng QRTD chỉ xảy ra 

với phụ nữ hoặc chỉ bao gồm hành vi tiếp xúc thể chất, dẫn đến việc xem nhẹ các hành 

vi quấy rối bằng lời nói, ánh mắt hoặc cử chỉ. Theo bà Nguyễn Kim Lan, điều phối 

viên quốc gia về giới của ILO cho biết: nhiều NLĐ Việt Nam chỉ xem QRTD là hành 

vi có liên quan đến quan hệ tình dục hoặc sờ soạng, trong khi các hình thức như nhắn 

tin, gọi điện với nội dung khiêu dâm vẫn chưa được coi là QRTD [242].  

Thứ tư, văn hóa, xã hội và định kiến xã hội còn lạc hậu 

Văn hóa Việt Nam có xu hướng khuyến khích mọi người giữ im lặng, không 

nên “vạch áo cho người xem lưng”, “làm to chuyện” hoặc “vô phúc đáo tụng đình”, 

khiến cho các vụ việc QRTD bị che đậy, không được phát hiện và xử lý kịp thời. Một 

số phong tục tập quán lạc hậu còn xem nhẹ hoặc thậm chí dung túng cho hành vi 

QRTD TNLV. Một số người chấp nhận văn hóa quấy rối, xem nó là một phần trong 

công việc, văn hóa gia trưởng và sự kỳ thị đối với nạn nhân khiến nhiều người không 

dám lên tiếng hoặc tố cáo hành vi QRTD TNLV. Ở nhiều nơi, đặc biệt là nông thôn, 
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quan niệm phong kiến và sự thiếu hiểu biết về quyền con người khiến cho vấn đề 

QRTD không được nhận diện đúng mức. 

Định kiến xã hội cũng là rào cản lớn khi nạn nhân thường bị đổ lỗi do cách ăn 

mặc hoặc hành vi của mình, khiến họ e ngại tố cáo và chọn cách im lặng chịu đựng. 

Nhiều người vẫn xem QRTD là chuyện nhỏ, “chuyện thường ngày” hoặc chỉ là “trêu 

đùa vô hại” không đáng để quan tâm, giải quyết. Do định kiến xã hội, sự kỳ thị làm 

nạn nhân QRTD ở Việt Nam không dám lên tiếng, khiến hành vi này tiếp tục diễn ra 

mà không bị trừng trị thích đáng. 

Thứ năm, khuôn mẫu giới còn cứng nhắc 

Khuôn mẫu giới cứng nhắc thường đặt phụ nữ vào vị trí phụ thuộc, thụ động 

và kém cỏi hơn nam giới. Quan niệm cho rằng phụ nữ nên phục tùng, đảm nhận vai 

trò chăm sóc gia đình, và có vị trí thấp hơn trong công việc vẫn còn phổ biến. Điều 

này dẫn đến việc không tôn trọng giá trị, sự cống hiến của phụ nữ, đồng thời tạo ra 

môi trường làm việc bất bình đẳng, nơi phụ nữ dễ bị xem thường và trở thành mục 

tiêu của QRTD. Khi phụ nữ bị coi là yếu đuối, kém cỏi, họ thường bị đặt vào vị thế 

thấp hơn trong hệ thống quyền lực, ít có tiếng nói và không dám phản kháng trước 

các hành vi quấy rối. Thậm chí, khi QRTD xảy ra, thay vì bảo vệ nạn nhân, xã hội lại 

có xu hướng đổ lỗi cho họ, chất vấn về cách ăn mặc, cử chỉ, lời nói, khiến họ càng 

thêm sợ hãi và im lặng. Sự tồn tại của khuôn mẫu giới cứng nhắc và QRTD gây ra 

những hậu quả vô cùng nghiêm trọng. Một số vụ QRTD không bị xử lý nghiêm minh 

do người phạm tội có địa vị cao hoặc có ảnh hưởng xã hội. Phụ nữ mất đi cơ hội phát 

triển, thăng tiến trong sự nghiệp, môi trường làm việc trở nên kém an toàn, và bất bình 

đẳng giới ngày càng sâu sắc. Nạn nhân QRTD chịu tổn thương về tâm lý, sức khỏe, 

thậm chí dẫn đến trầm cảm, rối loạn lo âu kéo dài.  

Thứ sáu, vai trò chưa hiệu quả của truyền thông 

Truyền thông chưa thực sự quan tâm đúng mức đến vấn đề QRTD TNLV. 

Nhiều vụ việc không được đưa tin hoặc bị xử lý thiếu nhạy cảm, làm lộ danh tính nạn 

nhân, gây ảnh hưởng tiêu cực đến cuộc sống cá nhân và sự nghiệp của họ. Một số 

chương trình truyền hình, phim ảnh, quảng cáo còn khai thác hình ảnh phụ nữ một 

cách phản cảm, góp phần duy trì định kiến giới và bình thường hóa hành vi QRTD 

TNLV. 

Ngoài ra, sự phát triển của công nghệ và mạng xã hội làm gia tăng các hành vi 

QRTD trực tuyến, phổ biến như gửi tin nhắn, hình ảnh khiêu dâm hoặc ép buộc qua 

mạng, nhưng pháp luật chưa có biện pháp xử lý hiệu quả. Việc giám sát và kiểm soát 
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nội dung trên các nền tảng trực tuyến chưa chặt chẽ, tạo điều kiện cho các hành vi 

quấy rối xảy ra mà không bị xử lý thích đáng. 

Thứ bảy, Công ước quốc tế chưa được phê chuẩn 

Mặc dù pháp luật quốc tế đã ban hành nhiều công ước quốc tế điều chỉnh về 

hành vi QRTD TNLV nhưng công ước trực tiếp nhất là Công ước số 190 vẫn chưa 

được Việt Nam phê chuẩn ở Việt Nam và các khuyến nghị liên quan đến các công 

ước đó cũng mới chỉ xem là “luật mềm” nên hiệu lực còn hạn chế. Theo quan điểm 

của nghiên cứu sinh, lý do Việt Nam chưa phê chuẩn các công ước trên vì: Việt Nam 

chưa thể cho phép NLĐ hưởng đầy đủ quyền tự do lập hội. Các yêu cầu và biện pháp 

bảo vệ cao hơn chưa thể áp dụng ở Việt Nam như đối tượng được bảo vệ rộng, các 

biện pháp hỗ trợ khắc phục và bồi thường thiệt hại toàn diện cho nạn nhân, cơ chế giải 

quyết linh hoạt, hiệu quả và cuối cùng là vấn đề QRTD TNLV chưa được quan tâm 

so với những vấn đề nổi cộm khác. 
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Kết luận Chương 3 

  

Trong những năm gần đây, Việt Nam đã đạt được một số kết quả trong việc 

bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Hệ thống chính sách, pháp luật từng 

bước được hoàn thiện. Đảng và Nhà nước ta đã ban hành nhiều chủ trương, chính sách 

và pháp luật nhằm nội luật hóa các công ước quốc tế về bảo vệ phụ nữ và xử lý nghiêm 

hành vi QRTD, bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Việt Nam cũng tăng 

cường hợp tác quốc tế, được ghi nhận trong Báo cáo UPR chu kỳ IV và cải thiện thứ 

hạng trong Chỉ số bình đẳng giới toàn cầu. Bên cạnh đó, truyền thông đóng vai trò 

quan trọng trong việc lan tỏa thông tin, nâng cao nhận thức xã hội và hỗ trợ nạn nhân 

tìm kiếm công lý.  

Tuy nhiên, trên thực tế vẫn còn tồn tại một số hạn chế như: nhận thức xã hội 

và văn hóa còn lạc hậu, pháp luật lao động chưa đề cập chi tiết khái niệm QRTD 

TNLV trong BLLĐ trong khi công tác  truyền thông, đào tạo, giám sát còn hạn chế. 

Một số nội dung xử phạt hành chính trong Nghị định 12/2022/NĐ-CP còn thiếu; thiếu 

số liệu thống kê và thiếu quy trình, thủ tục giải quyết thống nhất, chưa có cơ chế bảo 

vệ hiệu quả cho NLĐ trong khu vực phi chính thức hoặc khi bị chính chủ doanh nghiệp 

QRTD. Về biện pháp hỗ trợ và khắc phục, các dịch vụ tư vấn tâm lý, hỗ trợ pháp lý, 

bồi thường thiệt hại và ứng dụng công nghệ trong quản lý xử lý vụ việc còn hạn chế. 

Những nguyên nhân của các hạn chế trên được xác định bao gồm: bất cập trong hệ 

thống pháp luật và thực thi, nguồn lực tài chính và nhân sự còn hạn chế, nhận thức 

hạn chế về QRTD, ảnh hưởng tiêu cực từ văn hóa và định kiến xã hội, vai trò chưa 

hiệu quả của truyền thông, và việc chưa phê chuẩn Công ước số 190 của ILO.  

Từ những phân tích này, Chương 4 tiếp tục đề xuất các quan điểm và giải 

pháp hoàn thiện, nhằm nâng cao hiệu quả bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV ở Việt Nam. 
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CHƯƠNG 4 

 QUAN ĐIỂM VÀ GIẢI PHÁP BẢO VỆ QUYỀN CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG 

KHÔNG BỊ QUẤY RỐI TÌNH DỤC TẠI NƠI LÀM VIỆC Ở VIỆT NAM 

 

4.1. QUAN ĐIỂM BẢO VỆ QUYỀN CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG KHÔNG 

BỊ QUẤY RỐI TÌNH DỤC TẠI NƠI LÀM VIỆC Ở VIỆT NAM 

 4.1.1. Bảo vệ quyền của người lao động không bị quấy rối tình dục tại nơi 

làm việc vừa bảo đảm nguyên tắc “lấy nạn nhân làm trung tâm” vừa phải cân 

bằng, hài hòa với môi trường làm việc 

Nguyên tắc “lấy nạn nhân làm trung tâm” là thể hiện tư tưởng nhân văn của 

người Việt và là kim chỉ nam trong công tác phòng, chống QRTD TNLV. Nạn nhân, 

những người chịu tổn thương sâu sắc nhất, xứng đáng được đặt lên hàng đầu và được 

bảo vệ một cách toàn diện. Khi Việt Nam lựa chọn đặt nạn nhân vào trung tâm, chúng 

ta không chỉ khẳng định sự tôn trọng đối với nhân phẩm và các quyền cơ bản của họ 

mà còn thể hiện quyết tâm xây dựng một xã hội bình đẳng, nơi mọi người đều được 

đối xử công bằng. Việc được lắng nghe, thấu hiểu và hỗ trợ sẽ giúp họ vượt qua nỗi 

sợ hãi, có đủ dũng khí để lên tiếng tố cáo, góp phần quan trọng trong việc ngăn chặn 

và xử lý nghiêm minh hành vi quấy rối. Đồng thời, nạn nhân cũng sẽ được tiếp cận 

các dịch vụ hỗ trợ toàn diện để phục hồi nhân phẩm, tinh thần và thể chất, từ đó sớm 

hòa nhập trở lại môi trường làm việc. 

Mặc dù mục tiêu là tạo ra môi trường làm việc không có QRTD, việc bảo vệ 

cần được cân bằng với các lợi ích khác của tổ chức. Xử lý quá nghiêm khắc sẽ dẫn 

đến việc người vi phạm phản ứng bằng cách sợ tiếp xúc với người khác giới, tạo ra 

khoảng cách và rào cản trong giao tiếp, ảnh hưởng đến quan hệ đồng nghiệp và hiệu 

quả làm việc nhóm. Hậu quả là một số doanh nghiệp có xu hướng tuyển dụng lao 

động nam để hạn chế QRTD, điều này làm hạn chế cơ hội phát triển của nữ giới và 

vấn đề bất bình đẳng giới vẫn tồn tại. Do đó, việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị 

QRTD TNLV cần dừng lại ở mức độ phù hợp để cân bằng với các lợi ích chung, đảm 

bảo môi trường làm việc thuận lợi và hiệu quả. Minh chứng là khảo sát năm 2018 của 

Pew cho thấy việc tập trung quá mức vào QRTD đã khiến nam giới cảm thấy khó 

khăn hơn trong việc giao tiếp với nữ đồng nghiệp [243]. Tương tự, theo nghiên cứu 

của Strossen (1992) cũng cho rằng: những biện pháp “bảo vệ phụ nữ” quá mức có 

thể phản tác dụng, vô tình hạn chế cơ hội nghề nghiệp và cản trở sự bình đẳng cho 

phụ nữ. Vì vậy, việc tìm kiếm một giải pháp cân bằng giữa quyền của nạn nhân và 

môi trường làm việc là vô cùng quan trọng [244, tr. 778]. 
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 4.1.2. Bảo vệ quyền của người lao động không bị quấy rối tình dục tại nơi 

làm việc phải dựa trên một hệ thống quy định pháp luật thống nhất, đồng bộ và 

phù hợp 

Một là, bảo đảm tính thống nhất, đồng bộ giữa các văn bản luật  

Các quy định về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV chịu sự điều 

chỉnh của nhiều luật, bộ luật như: BLLĐ, BLDS, Luật Xử lý vi phạm hành chính, Luật 

Công đoàn, Luật Bình đẳng giới, Luật Tố cáo. Theo đó, BLLĐ quy định về khái niệm, 

đặc điểm, hình thức của QRTD TNLV, quyền và nghĩa vụ của NLĐ và NSDLĐ, các 

biện pháp xử lý và ngăn chặn QRTD TNLV. Luật Xử lý vi phạm hành chính quy định 

về thẩm quyền, các hình thức xử phạt và biện pháp khắc phục. Luật Công Đoàn quy 

định vai trò của công đoàn trong việc bảo vệ quyền lợi của NLĐ, các biện pháp hỗ trợ 

và tư vấn pháp lý cho NLĐ bị QRTD. Luật Bình đẳng giới đảm bảo quyền bình đẳng 

giới trong môi trường làm việc, các biện pháp ngăn chặn và xử lý các hình thức phân 

biệt đối xử về giới. Luật Tố cáo quy định về quyền và nghĩa vụ của người tố cáo. Mặc 

dù mỗi luật điều chỉnh những vấn đề khác nhau nhưng phải thống nhất, không được 

mâu thuẫn, chồng chéo nhau và phù hợp với Hiến pháp năm 2013. 

Hai là, bảo đảm tính thống nhất, đồng bộ giữa luật và các văn bản hướng dẫn 

luật, cũng như thống nhất giữa những điều khoản trong cùng một văn bản quy phạm 

pháp luật  

Thống nhất nội dung trong ngành luật và văn bản hướng dẫn luật về bảo vệ 

quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV là việc làm cần thiết để đảm bảo tính hiệu 

quả của hệ thống pháp luật, bảo vệ quyền lợi của NLĐ và xây dựng môi trường làm 

việc an toàn. Việc này đảm bảo tính thống nhất, đồng bộ của hệ thống pháp luật, tạo 

điều kiện thuận lợi cho việc áp dụng pháp luật một cách chính xác, nhất quán, góp 

phần bảo vệ quyền lợi hợp pháp của NLĐ. Về vấn đề bảo vệ quyền của NLĐ không 

bị QRTD TNLV, cần lưu ý những điểm sau để đảm bảo tính thống nhất: định nghĩa 

QRTD TNLV, quyền và nghĩa vụ của NLĐ, NSDLĐ và các chủ thể liên quan, hình 

thức kỷ luật và thẩm quyền, chế tài xử phạt. Đặc biệt là đảm bảo tương thích giữa 

BLLĐ năm 2019 và Nghị định 145/2020/NĐ-CP, Nghị định số 12/2022/NĐ-CP. 

Ba là, các quy định pháp luật về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV 

phải phù hợp với thực tiễn 

Ph.Ăngghen đã từng nói: “Sự phát triển pháp luật, triết học, tôn giáo, văn hóa 

nghệ thuật, là dựa trên sự phát triển kinh tế, nhưng tất cả chúng đều tác động với 

nhau và cùng ảnh hưởng tới cơ sở kinh tế” [245]. Như vậy, pháp luật nói chung cũng 

như pháp luật về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV nói riêng phải điều 
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chỉnh phù hợp với sự phát triển của kinh tế và xã hội. Thực tế cho thấy, mặc dù pháp 

luật đặt ra các quy tắc xử sự mang tính bắt buộc chung, nhưng nếu các quy định đó 

không theo kịp và không phản ánh đúng tình hình thực tế, chúng sẽ trở nên lạc hậu và 

không hiệu quả. Đặc biệt, trong bối cảnh văn hóa - xã hội của nhiều quốc gia, trong 

đó có Việt Nam, vấn đề QRTD TNLV thường bị coi nhẹ hoặc không được nhận thức 

đầy đủ. Do đó, các quy định pháp luật cần phải được xây dựng sao cho dễ hiểu, dễ áp 

dụng trong các môi trường làm việc khác nhau, từ công ty quy mô lớn đến các doanh 

nghiệp nhỏ hay các công việc từ xa. Đồng thời, nhà nước phải thường xuyên tiến hành 

khảo sát, xây dựng cơ sở dữ liệu thống kê đầy đủ để nắm bắt tình hình, nhu cầu thực 

tiễn để xây dựng các quy tắc ứng xử phù hợp, áp dụng các tiến bộ khoa học công nghệ 

mới vào quá trình quản lý. Chỉ khi các quy định pháp luật được xây dựng và thực thi 

phù hợp với thực tiễn, mới có thể đạt được hiệu quả cao trong việc bảo vệ quyền lợi 

của NLĐ và xây dựng một môi trường làm việc an toàn và lành mạnh. 

 4.1.3. Bảo vệ quyền của người lao động không bị quấy rối tình dục tại nơi 

làm việc phải phù hợp với các chuẩn mực pháp lý quốc tế và tiếp thu kinh nghiệm 

lập pháp tiến bộ ở các quốc gia khác 

Một là, những quy định của pháp luật Việt Nam về bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị QRTD TNLV phải phù hợp với các chuẩn mực pháp lý quốc tế  

Các chuẩn mực pháp lý quốc tế được hiểu là các nguyên tắc định hướng của 

các tổ chức quốc tế về điều kiện, các quy định, quyền và nghĩa vụ đối với quốc gia 

thành viên. Chuẩn mực lao động quốc tế đóng vai trò quan trọng trong việc định 

hướng, điều chỉnh pháp luật Việt Nam. Trong bối cảnh toàn cầu hóa ngày càng sâu 

rộng, Việt Nam, với tư cách là một thành viên tích cực của cộng đồng quốc tế, đã 

tham gia vào nhiều tổ chức quốc tế và ký kết các điều ước quốc tế song phương và đa 

phương. Việc nghiêm túc tuân thủ các chuẩn mực quốc tế không chỉ thể hiện trách 

nhiệm thực hiện các cam kết đã ký, mà còn là điều kiện tiên quyết để Việt Nam có thể 

hội nhập một cách sâu rộng và hiệu quả. Việc thực thi một cách hiệu quả các chuẩn 

mực này đóng vai trò then chốt trong việc bảo vệ quyền lợi chính đáng của NLĐ, thúc 

đẩy sự phát triển kinh tế - xã hội bền vững và nâng cao vị thế của Việt Nam trên 

trường quốc tế. Do đó, các quy định của pháp luật Việt Nam cần được xây dựng và 

thực thi sao cho phù hợp, không trái ngược hay mâu thuẫn với các chuẩn mực pháp 

lý quốc tế. Những Công ước quốc tế mới liên quan trực tiếp đến vấn đề QRTD TNLV, 

như Công ước số 190 và Công ước số 191, cũng cần được nghiên cứu và phê chuẩn 

sớm để hoàn thiện khuôn khổ pháp lý quốc gia. 
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Hai là, những quy định của pháp luật Việt Nam về bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị QRTD TNLV cần tiếp thu với những điểm tiến bộ của các nước phát triển  

Trong thời đại toàn cầu hóa hội nhập hóa quốc tế, Việt Nam đã làm bạn là đối 

tác tin cậy của nhiều quốc gia trên thế giới và đang giao lưu, hợp tác với nhiều quốc 

gia lớn. Do đó, các quy định của pháp luật Việt Nam cũng cần học hỏi kinh nghiệm 

lập pháp ở các nước phát triển để thu hẹp khoảng cách kinh tế, văn hóa và sự khác 

biệt nhằm giúp Việt Nam dễ dàng trở thành đối tác tin cậy, thu hút nguồn vốn, chuyên 

gia, nhà khoa học và NLĐ nước ngoài vào công tác, làm việc ở Việt Nam. Vì vậy, 

Việt Nam cần học hỏi kế thừa, tiếp thu và chọn lọc những quy định tiến bộ phù hợp 

với điều kiện kinh tế, văn hóa và chính trị của mình.  

 4.1.4. Chú trọng bảo vệ người lao động thuộc nhóm người dễ bị tổn thương 

và người lao động làm việc ở khu vực phi chính thức, đảm bảo họ không bị quấy 

rối tình dục tại nơi làm việc 

Một số nhóm NLĐ dễ bị tổn thương trước QRTD TNLV hơn, bao gồm người 

thuộc cộng đồng LGBT, người khuyết tật và lao động nữ. Họ thường xuyên phải đối 

mặt với QRTD TNLV cũng như gặp nhiều khó khăn trong việc lên tiếng và khó phục 

hồi sau khi bị QRTD hơn. Nghiên cứu của Viện nghiên cứu Xã hội, Kinh tế và Môi 

trường tiến hành năm 2015 cho thấy: 50% người LGBTQI ở Việt Nam cho biết từng 

bị phân biệt đối xử hoặc bị quấy rối tại nơi làm việc [170, tr. 7]. Các nghiên cứu đã 

chỉ ra rằng tỷ lệ lao động nữ bị QRTD cao hơn nhiều so với các giới tính khác [195]. 

Trên toàn cầu, 40 - 50% phụ nữ phải chịu QRTD TNLV. Phụ nữ, đặc biệt là những 

người làm việc trong các lĩnh vực không ổn định, phi chính thức cũng dễ trở thành 

nạn nhân của QRTD hơn. Ở Nam Á, hơn 80% phụ nữ làm những công việc ở khu vực 

chính thức [2, tr. 6]. Còn theo kết quả điều tra xã hội học năm 2024 của nghiên cứu 

sinh thực hiện cũng cho thấy kết quả tương tự: giới tính khác bị bị QRTD nhiều nhất 

(37,5%), tiếp theo là nữ giới (26,1%), cao gần gấp đôi so với nam giới (14,2%). Đặc 

biệt một số nghiên cứu chỉ ra rằng phụ nữ chịu tổn thương tâm lý nghiêm trọng hơn 

so với nam giới, trong khi nam giới thường xem nhẹ hoặc cảm thấy “được tâng bốc” 

[246, tr. 8]. 

Công việc phi chính thức là những công việc có thu nhập thấp, bấp bênh, không 

đóng bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, không được chi trả các chế độ phụ cấp và các 

phúc lợi xã hội khác, thậm chí có người không có hợp đồng lao động [247, tr. 2]. 

Trong nền kinh tế phi chính thức, sự mất cân bằng quyền lực giữa nam và nữ rất rõ 

rệt. Môi trường làm việc thiếu minh bạch, không được quản lý chặt chẽ đã tạo điều 

kiện cho nam giới lạm dụng vị trí của mình, dẫn đến tình trạng QRTD. Nhiều phụ nữ 



157 

 

 

 

 

buộc phải chấp nhận bị quấy rối để duy trì công việc, vì họ ở vị trí thấp hơn và sự thốn 

vật chất khiến họ phụ thuộc vào công việc này để sinh sống và không có nhiều lựa 

chọn khác [248]. Đặc biệt đáng lo ngại là, những NLĐ này, khi trở thành nạn nhân 

của QRTD, lại không được hưởng những quyền lợi và sự bảo vệ như những người 

làm việc trong khu vực chính thức. Điều này tạo ra một sự bất công lớn và khiến họ 

càng dễ bị tổn thương hơn. Chính vì vậy, việc tăng cường các biện pháp bảo vệ và hỗ 

trợ cho nhóm lao động dễ bị tổn thương và lao động làm việc ở khu vực phi chính 

thức là vô cùng cấp thiết, thể hiện tinh thần “không ai bị bỏ lại phía sau” mà Đảng 

và Nhà nước ta đang thực hiện. 

4.2. GIẢI PHÁP VỀ BẢO VỆ QUYỀN CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG KHÔNG BỊ 

QUẤY RỐI TÌNH DỤC TẠI NƠI LÀM VIỆC Ở VIỆT NAM 

4.2.1. Nhóm giải pháp về phòng ngừa quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

Thứ nhất, các nhà làm luật nên quy định rõ ràng trong BLLĐ là: “QRTD TNLV 

là một hình thức phân biệt đối xử về giới”. Lý do là bảo đảm tính tương thích với 

pháp luật quốc tế và phù hợp với bản chất của hành vi này. 

Thứ hai, cần xây dựng một định nghĩa QRTD TNLV rõ ràng và đầy đủ hơn và 

bao gồm cả QRTD “trao đổi”, hậu quả tiêu cực của hành vi vào khái niệm cho đầy 

đủ và tương thích với pháp luật quốc tế; Sửa đổi thuật ngữ “người lao động” trong 

khoản 1 Điều 3 BLLĐ năm 2019 theo hướng rộng hơn. NLĐ nên được hiểu là: “những 

người làm việc không phân biệt tình trạng hợp đồng, những người đang được đào tạo 

gồm cả thực tập sinh và người học việc, NLĐ đã chấm dứt công việc, tình nguyện viên 

và người tìm việc và các cá nhân thực hiện quyền hạn, nghĩa vụ hay trách nhiệm của 

NSDLĐ”. 

Khái niệm mà nghiên cứu sinh đề xuất là: “QRTD trong môi trường làm việc 

là hành vi của bất kỳ người nào đối với người khác trong môi trường làm việc, bao 

gồm việc đưa ra đề nghị, gợi ý, yêu cầu hoặc ép buộc mang tính tình dục nhằm đổi 

lấy lợi ích, hoặc thực hiện các hành vi mang tính chất tình dục không được mong 

muốn, thể hiện dưới dạng lời nói, hành động hoặc bất kỳ hình thức nào khác, xâm 

phạm đến nhân phẩm, danh dự của con người, đồng thời tạo ra môi trường làm việc 

mang tính đe dọa, hạ nhục hoặc xúc phạm”. 

Để xác định hành vi QRTD TNLV, yếu tố “không mong muốn” là rất quan 

trọng. Hành vi đó được coi là “không mong muốn” khi người bị QRTD thể hiện rõ sự 

không đồng ý, hoặc cảm thấy bị xúc phạm, đe dọa bởi hành vi đó. Ngay cả khi nạn 

nhân không phản ứng, nhưng một người bình thường có thể nhận thấy hành vi đó là 

không thể chấp nhận được, thì nó vẫn được coi là QRTD. Một số hành vi, yếu tố 
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“không mong muốn” không cần phải được chứng minh. Ví dụ, hành vi cho xem hình 

ảnh khiêu dâm hoặc cố ý để lộ bộ phận cơ thể nhạy cảm trước mặt người khác hoặc 

sờ soạng vào các bộ phận nhạy cảm trên cơ thể người khác luôn được coi là QRTD, 

bất kể nạn nhân có phản ứng ra hay không. Tương tự, QRTD dạng “đánh đổi”, trong 

đó thủ phạm lợi dụng vị thế của mình để ép buộc nạn nhân quan hệ tình dục để đổi 

lấy lợi ích, luôn bị coi là QRTD, bất kể nạn nhân có đồng ý hay không. Tuy nhiên, 

đối với QRTD bằng lời nói, nạn nhân cần thể hiện rõ ràng rằng họ cảm thấy bị xúc 

phạm và không muốn chịu đựng những lời nói đó nữa. Nếu thủ phạm vẫn tiếp tục, 

hành vi đó sẽ bị coi là QRTD. 

 Hình thức QRTD TNLV bao gồm: Động chạm vào những bộ phận nhạy cảm 

trên cơ thể; Bình luận về ngoại hình, lối sống, khuynh hướng tình dục; Liên tục yêu 

cầu hẹn hò không mong muốn; Yêu cầu quan hệ tình dục để đổi lại lợi ích nào đó; 

Gửi email khiêu dâm hoặc trò đùa thô lỗ; Gửi tin nhắn hoặc email có nội dung khiêu 

dâm; Câu hỏi xâm phạm về cuộc sống riêng tư hoặc cơ thể của bạn; Hiển thị, trưng 

bày tài liệu khiêu dâm; Thực hiện cuộc gọi điện thoại khiếm nhã; Thực hiện một trong 

các hành vi trên qua phương tiện điện tử (điện thoại, mạng xã hội, mạng máy tính,…). 

Thứ ba, sửa cụm từ “tại nơi làm việc” thành “trong môi trường làm việc” để 

bảo đảm tính bao quát về không gian và thời gian diễn ra hành vi QRTD. Vì không 

gian cần bảo vệ NLĐ không chỉ bao gồm địa điểm làm việc truyền thống mà còn bao 

gồm không gian trên phương tiện điện tử, phương tiện đi lại, chuyến đi công tác, các 

sự kiện xã hội liên quan đến công việc, không gian công cộng nơi NLĐ phi chính thức 

hoạt động nên sử dụng thuật ngữ “trong môi trường làm việc” mang tính bao quát 

hơn. 

Thứ tư, bỏ cụm từ “qua điện thoại” hoặc “trên điện thoại” ở khoản 2b và 

khoản 3 Điều 84 Nghị định 145/2020/NĐ-CP để thống nhất với Luật Giao dịch điện 

tử năm 2023. 

Thứ năm, cần đưa hành vi QRTD TNLV vào Luật bình đẳng giới vì vấn đề 

ngăn chặn QRTD không chỉ liên quan đến an toàn tại nơi làm việc như cách mà Việt 

Nam đang quy định trong BLLĐ; mà còn liên quan đến việc chống lại phân biệt đối 

xử về giới. Vì vậy, nghiên cứu sinh cho rằng, vấn đề QRTD cũng cần được quy định 

thêm trong Luật bình đẳng giới sẽ tạo ra một khuôn khổ pháp luật mạnh mẽ và phù 

hợp hơn để giải quyết vấn đề QRTD. Do đó, nghiên cứu sinh đề xuất bổ sung thêm 

điểm d khoản 3 Điều 13 Luật bình đẳng giới năm 2006: “bảo đảm quyền của NLĐ 

không bị QRTD TNLV”. Vì đây cũng là biện pháp hữu hiệu thúc đẩy bình đẳng giới 

trong lĩnh vực lao động. 
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“Điều 13. Bình đẳng giới trong lĩnh vực lao động 

3. Các biện pháp thúc đẩy bình đẳng giới trong lĩnh vực lao động bao gồm: 

… c) NSDLĐ 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; 

d) Bảo đảm quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV”. 

Đồng thời, Luật Bình đẳng giới năm 2006 cần quy định minh thị rằng: “QRTD 

TNLV là một hình thức bạo lực trên cơ sở giới”. Bởi vì bản chất hành vi này là một 

dạng bạo lực nghiêm trọng, gây ra nhiều tổn hại về thể chất, tinh thần và kinh tế cho 

nạn nhân, mà chủ yếu là nữ. Việc quy định như vậy cũng bảo đảm tính tương thích 

giữa pháp luật Việt Nam với các quy định trong Công ước quốc tế mà Việt Nam đã 

phê chuẩn. 

Thứ sáu, chỉnh sửa khoản 7 Điều 67 Nghị định 145/2020/NĐ-CP quy định bắt 

buộc các bên thương lượng lựa chọn nội dung về “phòng, chống bạo lực và QRTD 

TNLV” để tiến hành thương lượng tập thể. 

 Thứ bảy, quy định nghĩa vụ báo cáo của NSDLĐ là bắt buộc. Theo đó, khi tại 

cơ quan, tổ chức, doanh nghiệp xảy ra vụ việc QRTD TNLV, NSDLĐ có trách nhiệm 

kịp thời báo cáo bằng văn bản cho cơ quan quản lý nhà nước về lao động trên địa bàn. 

Việc báo cáo nhằm giúp cơ quan quản lý nhà nước chủ động nắm bắt tình hình, thực 

hiện công tác quản lý, theo dõi, thống kê, đồng thời kịp thời hướng dẫn, kiểm tra, 

thanh tra và hỗ trợ xử lý vụ việc theo quy định của pháp luật. Quy định nghĩa vụ báo 

cáo bắt buộc không chỉ góp phần tăng cường trách nhiệm của NSDLĐ trong công tác 

phòng ngừa và xử lý QRTD TNLV, mà còn hạn chế tình trạng che giấu, xử lý nội bộ 

mang tính hình thức. Đồng thời, đây cũng là cơ sở quan trọng để xây dựng hệ thống 

dữ liệu chính thống, phục vụ việc đánh giá thực trạng, hoàn thiện chính sách và nâng 

cao hiệu quả bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp của NLĐ. 

Tham khảo Mục 21 của Đạo luật (Phòng ngừa, Cấm và Khắc phục) QRTD phụ 

nữ tại nơi làm việc năm 2013 của Ấn Độ quy định rằng Ủy ban khiếu nại nội bộ phải 

nộp báo cáo thường niên hàng năm cho cả NSDLĐ và công chức quận. Báo cáo 

thường niên phải bao gồm các thành phần sau: Số lượng khiếu nại về QRTD được 

tiếp nhận trong năm; Số khiếu nại được giải quyết trong năm; Số vụ việc đang chờ xử 

lý trong hơn 90 ngày; Số hội thảo hoặc chương trình nâng cao nhận thức về chống 

QRTD được thực hiện; Những hành động tích cực mà NSDLĐ hoặc công chức quận 

đã thực hiện (Điều 21). Tương tự, khoản 1 Điều 125 BLLĐ Canada năm 1985 (sửa 

đổi, bổ sung năm 2024) quy định NSDLĐ phải phản ứng hiệu quả với các sự cố 

QRTD, bao gồm nghĩa vụ ghi chép và bắt buộc báo cáo với cơ quan quản lý nhà nước 
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[249]. Luật bình đẳng của Thụy Điển quy định NSDLĐ có 10 nhân viên trở lên phải 

nộp báo cáo cho Uỷ ban Cơ hội Bình đẳng hàng năm để xem xét hành động họ đã 

thực hiện, bao gồm vấn đề ngăn chặn QRTD [49, tr. 27]. Do đó, phụ lục số 01 ban 

hành kèm theo Nghị định số 145/2020/NĐ-CP về báo cáo tình hình sử dụng lao động 

của NSDLĐ cần bổ sung thêm mục thống kê về các vụ việc QRTD tại nơi làm việc. 

 Thứ tám, yêu cầu bắt buộc có báo cáo hằng năm về QRTD TNLV trên địa bàn 

tỉnh.  

 Việc xây dựng và công khai cơ sở dữ liệu thống kê về các vụ việc khiếu nại, tố 

cáo là một yêu cầu cấp thiết. Đây là cơ sở quan trọng để Việt Nam tổng hợp, thống kê 

và báo cáo với các tổ chức quốc tế khi có yêu cầu, đồng thời phù hợp với tinh thần 

của pháp luật quốc tế. Vì theo Khuyến nghị chung số 19 về bạo lực đối với phụ nữ 

năm 1992 của Ủy ban CEDAW đã khuyến nghị các quốc gia thành viên “(c) cần 

khuyến khích việc tập hợp những số liệu thống kê và nghiên cứu về phạm vi, nguyên 

nhân và hậu quả, cũng như về các biện pháp nhằm ngăn ngừa và đối phó với nạn bạo 

lực trên cơ sở giới” và “(j) Các quốc gia thành viên cần nêu trong các báo cáo của 

mình những thông tin về nạn QRTD, và về những biện pháp bảo vệ phụ nữ khỏi nạn 

QRTD và những hình thức bạo lực, ép buộc xảy ra ở nơi làm việc” (Đoạn 24). 

 Nghiên cứu sinh đề xuất đề cương hướng dẫn báo cáo như sau:  

“Báo cáo công tác phòng ngừa, xử lý, hỗ trợ và khắc phục QRTD TNLV ở 

tỉnh… 

1. Tình hình chung về QRTD TNLV: Thực trạng QRTD TNLV trên địa bàn.; 

Nhận định chung về xu hướng, mức độ và tính chất các vụ việc phát sinh trong kỳ báo 

cáo. 

2. Công tác phòng ngừa QRTD TNLV: Việc ban hành, phổ biến quy định pháp 

luật, nội quy, quy chế, quy tắc ứng xử về phòng, chống QRTD TNLV tại các cơ quan, 

đơn vị, doanh nghiệp; Hoạt động tuyên truyền, tập huấn, nâng cao nhận thức cho 

NLĐ và NSDLĐ. 

3. Công tác tiếp nhận, xử lý vụ việc QRTD TNLV 

Số lượng đơn khiếu nại, tố cáo, thông tin vụ việc, thời gian giải quyết và kết 

quả giải quyết Quy trình tiếp nhận, giải quyết phản ánh, tố cáo; việc phối hợp giữa 

các cơ quan, tổ chức có liên quan. 

4. Công tác hỗ trợ và khắc phục: Hoạt động tư vấn pháp lý, tâm lý, hỗ trợ y 

tế đã thực hiện; Biện pháp bảo vệ người tố cáo chống trả đũa, phân biệt đối xử đối 

với người tố cáo, người bị hại; Biện pháp khắc phục, bồi thường thiệt hại về tinh thần, 
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vật chất cho nạn nhân; Biện pháp chấn chỉnh môi trường làm việc, hoàn thiện cơ chế 

nội bộ nhằm ngăn ngừa tái diễn QRTD TNLV. 

5. Khó khăn, hạn chế và nguyên nhân và kiến nghị, đề xuất: Những vướng 

mắc trong công tác phòng ngừa, xử lý, hỗ trợ và khắc phục QRTD TNLV; Nguyên 

nhân chủ quan, khách quan dẫn đến hạn chế trong triển khai thực hiện; Kiến nghị 

hoàn thiện chính sách, pháp luật, thực thi liên quan đến phòng, chống QRTD TNLV 

(nếu có); Đề xuất nguồn lực, kinh phí, đào tạo cán bộ phục vụ công tác phòng, chống 

QRTD TNLV”. 

 Ngoài ra, các kết quả giải quyết QRTD TNLV, sau khi đã được mã hóa để bảo 

vệ danh tính của nạn nhân, nên được công khai định kỳ trên các phương tiện truyền 

thông đại chúng và cổng thông tin điện tử của cơ quan có thẩm quyền. Công khai 

thông tin ở mức độ cần thiết và có kiểm soát không chỉ góp phần bảo đảm tính minh 

bạch trong hoạt động quản lý nhà nước mà còn có tác dụng cảnh báo, răn đe và phòng 

ngừa chung đối với các hành vi QRTD TNLV. Đồng thời, đây là kênh thông tin quan 

trọng giúp người dân, NLĐ và NSDLĐ nâng cao nhận thức pháp luật, ý thức chấp 

hành và trách nhiệm trong việc xây dựng môi trường làm việc an toàn, lành mạnh, tôn 

trọng nhân phẩm con người.  

Thứ chín, để phòng chống QRTD một cách hiệu quả, cần có sự phối hợp chặt 

chẽ giữa các cơ quan nhà nước, tổ chức xã hội và doanh nghiệp. Nhà nước cần tạo 

hành lang pháp lý và có cơ chế chính sách thu hút các tổ chức xã hội, mọi lực lượng 

xã hội cùng tham gia hợp tác phối hợp trong việc ngăn chặn và loại bỏ hành vi QRTD 

TNLV. Đồng thời, để đẩy mạnh công tác phòng chống QRTD TNLV, nhà nước cần 

tăng ngân sách cho việc xây dựng và hoàn thiện hệ thống pháp luật, hệ thống cơ sở hạ 

tầng, quan tâm đầu tư nhân lực có trình độ cao thực hiện tốt công tác ban hành, rà soát 

văn bản quy phạm pháp luật về bình đẳng giới và phòng chống QRTD đồng thời ưu 

tiên lồng ghép các quy định về QRTD vào Hiến pháp và các đạo luật liên quan. 

Cụ thể, cần đảm bảo nguồn lực và xây dựng cơ chế khả thi để phát huy vai trò 

phối hợp giữa các cơ quan, tổ chức theo cơ chế "Phòng ngừa chủ động - Xử lý nghiêm 

minh - Khắc phục toàn diện" giữa các chủ thể sau: 

- Bộ Nội vụ: Đóng vai trò chủ trì trong việc hoàn thiện hành lang pháp lý, ban 

hành các văn bản hướng dẫn, bộ quy tắc ứng xử chuẩn mực, đầu mối thu thập các số 

liệu thống kê về QRTD TNLV. 

- Đơn vị sử dụng lao động: Là chủ thể chịu trách nhiệm trực tiếp; cần xây dựng 

và niêm yết công khai quy định chống QRTD TNLV, xây dựng quy trình tố cáo, khiếu 

nại rõ ràng bảo mật, dễ tiếp cận, xây dựng văn hoá “nói không với QRTD TNLV”, 
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trang bị, lắp đặt camera đầy đủ, bố trí không gian làm việc phù hợp và tổ chức tập 

huấn định kỳ cho nhân viên, giải quyết khiếu nại, tố cáo QRTD TNLV nhanh chóng, 

nghiêm minh, công bằng. 

- Tổ chức đại diện NLĐ: có vai trò giám sát việc thực thi các quy định, đồng 

thời hỗ trợ và tư vấn về tâm lý, pháp lý cho NLĐ; tham gia xây dựng nội quy lao 

động; hỗ trợ nạn nhân lên tiếng và đại diện tập thể NLĐ trong việc thương lượng, đưa 

các điều khoản bảo vệ vào Thỏa ước lao động tập thể. 

- Hội Phụ nữ: Tập trung vào việc tuyên truyền, giáo dục về quyền phụ nữ, cung 

cấp các dịch vụ tham vấn tâm lý, pháp lý và hỗ trợ nạn nhân tái hòa nhập môi trường 

làm việc sau sự cố. 

- Công an: Thụ lý, điều tra, khởi tố các vụ QRTD TNLV có tính chất nghiêm 

trọng phải xử lý hình sự, xử phạt vi phạm hành chính theo thẩm quyền, hỗ trợ thu thập 

chứng cứ, xác minh các chứng cứ điện tử (như khôi phục tin nhắn đã xóa, trích xuất 

camera). 

- Uỷ ban Nhân dân: Chỉ đạo các cơ quan liên quan xây dựng các chương trình, 

kế hoạch hành động về bình đẳng giới và phòng chống QRTD phù hợp với đặc thù 

kinh tế - xã hội của địa phương. Phê duyệt các dự án hỗ trợ và bố trí ngân sách cho 

công tác tuyên truyền, giáo dục pháp luật, thành lập các đoàn thanh tra và kiểm tra 

việc thực thi pháp luật tại các doanh nghiệp, xử phạt vi phạm hành chính theo thẩm 

quyền. 

Thứ mười, nâng cao hoạt động và trách nhiệm của Tổ chức đại diện NLĐ tại 

cơ sở và cơ quan thanh tra  

Một là, để tăng cường vai trò của Tổ chức đại diện NLĐ tại cơ sở trong phòng, 

chống QRTD TNLV, cần hoàn thiện các quy định về trách nhiệm hỗ trợ tiếp nhận, 

điều tra, giải quyết và báo cáo vụ việc; quy định cụ thể quyền, nghĩa vụ của Tổ chức 

đại diện NLĐ tại cơ sở trong tham gia xây dựng, thực thi chính sách, đảm bảo thương 

lượng công bằng, minh bạch, cung cấp thông tin, tư vấn, đại diện cho NLĐ (cả nạn 

nhân và người bị tố cáo), lồng ghép nội dung phòng chống vào đào tạo, nâng cao nhận 

thức; thường xuyên kiểm tra, giám sát, kịp thời phản ánh vi phạm, tăng cường hỗ trợ, 

bảo vệ nạn nhân, minh thị hóa trách nhiệm trong Luật Công đoàn và nâng cao năng 

lực cán bộ hỗ trợ để xử lý hiệu quả các vụ việc. 

Hai là, thanh tra là cơ chế giám sát trực tiếp để thúc đẩy, giám sát và thực hiện 

pháp luật lao động về QRTD TNLV. Do đó, cả nam và nữ thanh tra đều nên được đào 

tạo kiến thức, chuyên môn nghiệp vụ, kỹ năng để xử lý khéo léo, nhạy cảm về giới, 

đúng pháp luật các vụ việc tố cáo, khiếu nại. Theo kết quả khảo sát 818 NLĐ và lãnh 
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đạo quản lý ở Việt Nam cho thấy gần 2/3 số người tham gia khảo sát đồng thuận cho 

rằng thanh tra cần tăng cường công tác thanh tra, kiểm tra, xử lý vi phạm thường 

xuyên (xem kết quả câu hỏi 13 và 14 phụ lục 3). Do đó, thanh tra cần hoạt động tích 

cực, theo dõi, kiểm tra thường xuyên các doanh nghiệp có môi trường làm việc không 

lành mạnh, xử lý nghiêm cán bộ thanh tra nhận tiền hối lộ hoặc xử lý vụ việc qua loa 

để làm gương. Nội dung ở các cơ quan quản lý nhà nước về lao động cần kiểm tra 

việc thực hiện các quy định phòng chống QRTD của doanh nghiệp như: nội quy lao 

động có quy định đầy đủ các biện pháp phòng chống QRTD không, NSDLĐ có tổ 

chức tuyên truyền, phổ biến cho NLĐ nội dung này không, NLĐ có hiểu biết về quyền 

của NLĐ không bị QRTD TNLV hay không và khi bị quấy rối họ có những cách thức 

nào để tố cáo, khiếu nại, phản ánh đối với NSDLĐ và hành động của NSDLĐ khi tiếp 

nhận QRTD TNLV xử lý như thế nào có quy trình giải quyết khiếu nại, tố cáo không, 

có áp dụng các biện pháp hỗ trợ, khắc phục cho nạn nhân không. Bên cạnh đó, Việt 

Nam áp dụng hình thức khen thưởng, tuyên dương các doanh nghiệp, người đứng đầu 

doanh nghiệp đã thực hiện tốt các chính sách, biện pháp phòng chống QRTD và xử lý 

nghiêm minh các hành vi vi phạm pháp luật về phòng, chống QRTD với phương châm 

“không có vùng cấm, không có ngoại lệ”. 

Thứ mười một, đẩy mạnh công tác tuyên truyền, phổ biến, giáo dục pháp luật 

về phòng, chống QRTD TNLV ở Việt Nam  

Trong bối cảnh Việt Nam đang nỗ lực xây dựng môi trường làm việc an toàn, 

không QRTD, việc đẩy mạnh tuyên truyền, giáo dục pháp luật về phòng, chống QRTD 

là yêu cầu cấp thiết. Tuyên truyền, giáo dục pháp luật là chìa khóa nâng cao nhận thức 

của NLĐ, giúp họ tự bảo vệ mình và xây dựng môi trường làm việc lành mạnh. Dựa 

trên kết quả khảo sát từ hai nhóm đối tượng (phiếu khảo sát số 1 và số 2 phụ lục 3), 

hơn 80% người tham gia đồng tình rằng việc tuyên truyền, giáo dục pháp luật về 

QRTD là biện pháp then chốt cần được triển khai để nâng cao nhận thức. Tương tự, 

kết quả phỏng vấn sâu 30 chuyên gia, bao gồm lãnh đạo, quản lý từ cơ quan Đảng, 

nhà nước, tổ chức Chính trị - Xã hội, doanh nghiệp và trường đại học, cũng cho thấy 

sự nhất trí cao về tầm quan trọng của việc tập huấn QRTD TNLV. Trong số 30 người 

được phỏng vấn, có 29 người đề xuất giải pháp nâng cao hoạt động tập huấn, tuyên 

truyền và giáo dục về phòng, chống QRTD TNLV; chỉ có 01 người không đề cập trực 

tiếp đến nội dung này (A7). Những kết quả này phản ánh sự quan tâm và nhận thức 

sâu sắc của các chuyên gia về vấn đề QRTD, đồng thời khẳng định sự cấp thiết của 

việc đẩy mạnh công tác tuyên truyền, giáo dục pháp luật về phòng, chống QRTD ở 

Việt Nam. 
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Một số nghiên cứu trên thế giới cho thấy các khóa đào tạo hiệu quả phải gồm 

nhiều buổi (ít nhất 10 buổi) [250] [251] với nội dung toàn diện, phương pháp giảng 

dạy đa dạng và sử dụng đội ngũ nhân viên được đào tạo bài bản để đảm bảo thay đổi 

hành vi [252]. Để đạt hiệu quả cao nhất trong việc phòng, chống QRTD TNLV, cần 

có sự phối hợp chặt chẽ giữa các cơ quan nhà nước, tổ chức xã hội, doanh nghiệp và 

cơ sở giáo dục, trong đó, NSDLĐ và nhà nước đóng vai trò chủ chốt. Các chương 

trình tuyên truyền cần được thiết kế đa dạng, phù hợp với từng đối tượng, sử dụng các 

hình thức truyền thông hiệu quả như truyền hình, báo chí, mạng xã hội và các hoạt 

động cộng đồng. Việc tuyên truyền, giáo dục kiến thức pháp luật và kỹ năng phòng, 

chống QRTD cần được tiến hành thường xuyên, liên tục. Nội dung tuyên truyền cần 

đầy đủ, chính xác, dễ hiểu, ủng hộ nạn nhân lên tiếng tố cáo. Cách thức tuyên truyền 

cần đa dạng, phù hợp với từng đối tượng lao động, đặc biệt chú trọng đến lao động 

yếu thế. Các khóa đào tạo, tập huấn cần tập trung vào nhận diện hành vi QRTD TNLV, 

cách tránh trở thành thủ phạm, cách phản đối, chống lại khi chứng kiến hoặc bị QRTD, 

cách báo cáo khi bị QRTD TNLV và tìm kiếm những hỗ trợ cần thiết. Việt Nam nên 

quy định các khóa tập huấn hằng năm và quan tâm đến giáo dục về phòng ngừa QRTD 

ở các cấp học, góp phần thay đổi nhận thức và hành vi, xây dựng môi trường làm việc 

an toàn và bình đẳng. Các khóa tập huấn cần được tổ chức bằng hình thức trực tiếp 

hoặc trực tuyến để NLĐ thuận tiện tiếp cận và tham gia. Đối với những doanh nghiệp 

quy mô nhỏ (dưới 10 NLĐ) hoặc không có NLĐ khác giới làm việc thì không cần tập 

huấn hằng năm mà thay bằng hình thức gửi, niêm yết văn bản tuyên truyền (Dựa trên 

tham khảo kinh nghiệm lập pháp ở Hàn Quốc). Mặt khác, Nhà nước cũng cần quan 

tâm đến việc giáo dục và đào tạo về phòng chống QRTD ở các cấp học từ trung học 

phổ thông đến đại học về quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV và bình đẳng giới. 

Các chương trình giáo dục này nhằm cung cấp kiến thức, kỹ năng nhận diện và ứng 

phó trước hành vi vi phạm, đồng thời góp phần sửa đổi các khuôn mẫu xã hội và văn 

hóa phân biệt đối xử về giới đang tồn tại ở Việt Nam.  

 Như vậy, các chương trình tập huấn cần xây dựng phù hợp với bối cảnh của 

tổ chức, đảm bảo tính ứng dụng và chạm đến đúng nhóm đối tượng (lãnh đạo, quản 

lý, nam giới, nhóm dễ bị tổn thương,…). Nội dung cần đi sâu vào việc nhận diện hành 

vi quấy rối, kỹ năng phản ứng của người ngoài cuộc, kỹ năng tố cáo an toàn, và các 

nguyên tắc tôn trọng giới. Tập huấn đa phương tiện, diễn tập tình huống, nghiên cứu 

tình huống và phương pháp tương tác là những cách hiệu quả giúp người tham gia 

hiểu sâu và nhớ lâu. Đặc biệt, tập huấn phải được triển khai định kỳ chứ không chỉ 
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diễn ra một lần. Khi NLĐ có đủ hiểu biết và kỹ năng, họ sẽ trở thành một phần của 

mạng lưới tự bảo vệ trong tổ chức. 

Thứ mười hai, các chương trình nâng cao năng lực bắt buộc đối với thẩm phán, 

kiểm sát viên, luật sư, cảnh sát, nhân viên y tế, lãnh đạo cơ quan, doanh nghiệp… về 

việc áp dụng chặt chẽ các quy định của luật và bảo đảm nhạy cảm giới trong quá trình 

làm việc đối với nạn nhân bị QRTD. 

Thứ mười ba, các cơ quan doanh nghiệp nên lắp đặt hệ thống camera đầy đủ 

theo dõi tại các phòng làm việc, hành lang, công xưởng, nhà ăn…. NSDLĐ nên gắn 

các biển cảnh báo như “khu vực có camera giám sát” để hạn chế những người có ý 

định QRTD, họ thận trọng không dám thực hiện hành vi vi phạm.  

NLĐ cần có kiến thức và kỹ năng báo cáo, thu thập chứng cứ hiệu quả. Nghiên 

cứu sinh đề xuất các bước xử lý sau cho NLĐ khi bị QRTD TNLV: 

Bước 1: Bình tĩnh để xử lý tình huống một cách tỉnh táo; Hãy dũng cảm nói 

không, dứt khoát và rõ ràng với người quấy rối để ngăn chặn và chấm dứt hành vi vi 

phạm. 

Bước 2: Thu thập mọi bằng chứng: tin nhắn, email, hình ảnh, bản ghi âm, báo 

cáo y tế và ghi lại chi tiết những gì đã diễn ra: thời gian, địa điểm, tên người làm 

chứng, tần suất tiếp xúc với kẻ quấy rối, những gì đã diễn ra (những lời nói xúc phạm, 

những hành động, cử chỉ mang tính chất tình dục không mong muốn…), những hậu 

quả tiêu cực mà nạn nhân chịu đựng, tên của người chứng kiến nếu có. 

Bước 3: Nói chuyện với người quấy rối: Trong một số trường hợp, NLĐ có thể 

chọn cách trực tiếp đối mặt với người quấy rối và yêu cầu họ dừng hành vi đó. Nếu 

không muốn đối mặt trực tiếp, có thể gửi email hoặc tin nhắn yêu cầu người quấy rối 

dừng lại, với ngôn ngữ lịch sự nhưng cương quyết. 

Bước 4: Tìm sự hỗ trợ từ đồng nghiệp, bạn bè, gia đình: Nói chuyện với đồng 

nghiệp, hoặc gia đình, bạn bè người bạn có thể tin tưởng để chia sẻ, hỗ trợ tinh thần 

và có thêm một nhân chứng.  

Bước 5: Báo cáo sự việc lên cấp trên hoặc phòng nhân sự hoặc Tổ chức đại 

diện NLĐ tại cơ sở: Nếu hành vi quấy rối tiếp diễn hoặc NLĐ cảm thấy không thể tự 

mình đối phó, hãy báo cáo đến cá nhân có thẩm quyền ở cấp nội bộ (người mà mình 

có thể tin tưởng nhất). Nhiều cơ quan, công ty có chính sách chống QRTD rõ ràng và 

công khai quy trình, thủ tục để NLĐ dễ dàng tiếp cận, thực hiện. 

Bước 6: Tìm sự hỗ trợ pháp lý chính thức bên ngoài: Trong trường hợp cơ 

quan, doanh nghiệp không xử lý vấn đề thỏa đáng hoặc NLĐ cảm thấy quyền lợi của 
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mình bị xâm phạm nghiêm trọng, hãy tìm đến luật sư, cơ quan có thẩm quyền xử phạt 

vi phạm hành chính hoặc hoặc khởi kiện ra tòa án yêu cầu bồi thường thiệt hại. 

Ngoài ra, đối với những vụ việc QRTD qua không gian mạng còn trao thẩm 

quyền cho các cá nhân, cơ quan thực thi pháp luật hoặc NSDLĐ có quyền truy cập 

vào tài khoản của người vi phạm sẽ tiến hành điều tra, thu thập chứng cứ. 

Thêm vào đó, NSDLĐ cần bố trí, sắp xếp khu vực làm việc hợp lý tránh để quá 

ít phụ nữ ngồi chung với nhiều nam giới và ngược lại, bố trí tấm ngăn cách khu vực 

làm việc mỗi người với nhau để họ tập trung làm việc, tránh tình trạng phòng vệ sinh, 

khu vực thay đồ, nghỉ ngơi quá tách biệt, dễ tạo điều kiện cho các hành vi vi phạm 

xảy ra. Các văn phòng nên thiết kế mở, không có quá nhiều không gian kín sẽ giảm 

nguy cơ xảy ra QRTD. Đồng thời, NSDLĐ không được phân công nhân viên nữ đi 

tiếp khách một mình hoặc cho phép nam giới dùng rượu bia trong quá trình làm việc.  

Ngoài trách nhiệm của NSDLĐ, NLĐ cũng có trách nhiệm duy trì môi trường 

làm việc không bị QRTD bởi vì bản thân NLĐ khi bị QRTD hoặc chứng kiến người 

khác vì QRTD họ phải lên tiếng tố cáo, khiếu nại để kịp thời ngăn chặn và chấm dứt 

hành vi đó. Họ không được thờ ơ, im lặng hoặc dung túng cho hành vi QRTD TNLV, 

bao gồm cả QRTD bằng lời nói. Phụ nữ nơi công sở cần ăn mặc và nói năng lịch sự, 

nghiêm chỉnh để không tạo điều kiện cho những người khác có cơ hội thực hiện hành 

vi QRTD TNLV. 

Thứ mười bốn, phê chuẩn Công ước quốc tế về bảo vệ quyền của NLĐ không 

bị QRTD TNLV 

Nghiên cứu sinh đề xuất Việt Nam cần sớm xem xét phê chuẩn hai Công ước 

số 190 và 191 của ILO nhằm có cơ sở pháp lý vững chắc bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị QRTD TNLV cho nhiều đối tượng NLĐ ở Việt Nam hơn, các biện pháp bảo 

vệ mạnh mẽ cho nạn nhân bị QRTD và đặt ra nghĩa vụ pháp lý cao hơn đối với quốc 

gia, cơ quan quản lý nhà nước, NSDLĐ trong công tác phòng ngừa và ứng phó chống 

QRTD TNLV. 

Thứ mười lăm, đẩy mạnh hợp tác quốc tế 

Việt Nam cần tăng cường hợp tác với các tổ chức quốc tế, tổ chức phi chính 

phủ và các quốc gia khác là điều cần thiết để xây dựng môi trường làm việc không có 

QRTD thông qua việc chia sẻ thông tin, học hỏi kinh nghiệm về phòng chống QRTD 

ở các quốc gia khác có thể tìm ra những nội dung, mô hình, phương pháp tiếp cận mới 

và giải pháp hữu hiệu để ngăn chặn và loại bỏ đối với hành vi QRTD TNLV.  

Đồng thời, các cuộc hội thảo, hội nghị quốc tế về phòng chống QRTD sẽ là cơ hội để 

mở rộng mạng lưới hợp tác, học hỏi từ những quốc gia đi trước, từ đó áp dụng những 
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sáng kiến hiệu quả vào thực tiễn tại Việt Nam. Hơn nữa, sự tham gia và hỗ trợ các 

chiến dịch và sáng kiến quốc tế phòng chống QRTD thể hiện sự tôn trọng, tuân thủ 

pháp luật quốc tế, không chỉ giúp Việt Nam nâng cao uy tín trên trường quốc tế mà 

còn củng cố vị thế của đất nước trong việc thực hiện các tiêu chuẩn nhân quyền toàn 

cầu. Sự tham gia tích cực giúp Việt Nam mở rộng quan hệ hợp tác với các quốc gia 

và tổ chức quốc tế khác, tạo điều kiện thuận lợi cho việc thu hút đầu tư và phát triển 

kinh tế - xã hội. Cuối cùng, sự hỗ trợ cho các sáng kiến quốc tế giúp Việt Nam hoàn 

thiện khung pháp lý về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. 

Thứ mười sáu, cần một cuộc khảo sát quốc gia toàn diện về QRTD TNLV ở 

Việt Nam 

Để có cơ sở dữ liệu toàn diện và chính xác về tình hình QRTD TNLV ở Việt 

Nam, việc thực hiện một cuộc khảo sát quốc gia là vô cùng cần thiết. Báo cáo từ cuộc 

khảo sát này sẽ cung cấp một cái nhìn tổng quan về thực trạng QRTD TNLV, bao 

gồm các hình thức phổ biến, hậu quả tiêu cực mà nó gây ra, và cách thức nạn nhân 

ứng phó khi đối mặt với tình huống này. Ngoài ra, báo cáo cũng sẽ đánh giá việc thực 

thi pháp luật hiện hành và đề xuất các kiến nghị để hoàn thiện chính sách, pháp luật 

của Việt Nam trong thời gian tới. Kinh nghiệm từ các quốc gia như Anh, Úc, Ấn Độ, 

Hoa Kỳ và Canada cho thấy rằng, các cuộc khảo sát quốc gia quy mô lớn và định kỳ 

là công cụ hiệu quả để cập nhật thực trạng, rào cản và xu hướng của hành vi QRTD 

TNLV. Những báo cáo này không chỉ cung cấp thông tin quan trọng cho các nhà lập 

pháp và cơ quan quản lý nhà nước, mà còn đưa ra những khuyến nghị hữu ích cho 

NSDLĐ và các bên liên quan khác. Do đó, nghiên cứu sinh đã thực hiện một cuộc 

khảo sát trên 656 NLĐ tại Việt Nam, dựa trên tham khảo các phiếu khảo sát quốc gia 

lớn từ Anh, Úc và Canada. Mẫu phiếu khảo sát sẽ là một nguồn tham khảo hữu ích 

cho các bộ, ngành ở Việt Nam trong việc tiến hành một cuộc khảo sát quốc gia với 

quy mô lớn hơn, nhằm thu thập dữ liệu đầy đủ và chi tiết hơn về vấn đề này. 

Thứ mười bảy, cố gắng xóa bỏ những định kiến xã hội, quan niệm lỗi thời trong 

nho giáo như “trọng nam khinh nữ”. Vì tư tưởng “trọng nam khinh nữ” là một trong 

những nguyên nhân sâu xa dẫn đến tình trạng QRTD đối với phụ nữ trong môi trường 

làm việc. Để bảo vệ lao động nữ một cách hiệu quả, chúng ta cần có những giải pháp 

mạnh mẽ nhằm loại bỏ hoàn toàn những quan niệm lỗi thời này. Những biện pháp có 

thể được áp dụng là: 

Một là, doanh nghiệp cần xây dựng chính sách, nội quy lao động rõ ràng để 

nhận diện, có biện pháp phòng, chống QRTD phù hợp, quy định các hình thức kỷ luật 
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đối với người vi phạm và quy trình giải quyết khiếu nại, tố cáo nhanh chóng, bảo mật 

và công bằng. 

Hai là, người lãnh đạo, quản lý cần đánh giá hiệu quả công việc dựa trên kết 

quả làm việc chứ không phải giới tính của người đó, tạo điều kiện cho phụ nữ phát 

huy tối đa sở trường và tiềm năng của mình, tạo ra các cơ hội thăng tiến ngang nhau 

cho cả nam và nữ. 

Ba là, nghiên cứu gần đây của Ashleigh Spiliopoulou và Gemma L. Witcomb 

năm 2023 chỉ ra rằng QRTD bắt nguồn từ văn hóa tổ chức độc hại, phân bổ quyền lực 

không đồng đều và không hỗ trợ nạn nhân [90, tr. 1869]. Hay nghiên cứu của Liang, 

T. năm 2024 cũng cho kết quả tương tự [41]. Do đó, thay đổi văn hóa cơ quan, doanh 

nghiệp là một giải pháp hữu ích để góp phần hạn chế tình trạng QRTD TNLV. Lãnh 

đạo cơ quan, doanh nghiệp cần thể hiện cam kết rõ ràng không khoan nhượng đối với 

QRTD bằng cách thường xuyên tuyên truyền chống QRTD, luôn có thái độ tin tưởng, 

hỗ trợ nạn nhân và tuyên bố rõ rằng bất kỳ hành vi vi phạm nào cũng sẽ phải chịu hậu 

quả nghiêm trọng. 

Thứ mười tám, để đảm bảo tính ràng buộc và tính khả thi trong thực tiễn, cần 

quy định rõ yêu cầu bắt buộc đối với tất cả các cơ quan và doanh nghiệp ban hành quy 

chế nội bộ về phòng, chống QRTD TNLV. Việc ban hành và đăng ký nội quy này cần 

được xem là một điều kiện pháp lý bắt buộc trong hồ sơ đăng ký lao động hoặc hồ sơ 

thẩm định điều kiện hoạt động của doanh nghiệp. Quy chế nội bộ cần nêu rõ các khái 

niệm, hành vi bị cấm, quy trình tiếp nhận, xử lý, bảo mật thông tin, trách nhiệm của 

các bên liên quan, cùng với các biện pháp bảo vệ nạn nhân và người tố cáo. Do đó, 

việc thiết lập quy tắc ứng xử trong doanh nghiệp về QRTD TNLV là yêu cầu cấp thiết, 

nhằm xây dựng một môi trường làm việc minh bạch, tôn trọng và an toàn. Các quy 

tắc này cần được soạn thảo rõ ràng, ngắn gọn, dễ hiểu và dễ tiếp cận, bảo đảm mọi 

NLĐ đều có thể nắm bắt, hiểu đúng và áp dụng trong thực tiễn. Bên cạnh đó, doanh 

nghiệp cần phổ biến rộng rãi quy tắc ứng xử đến toàn thể nhân viên thông qua các 

hình thức linh hoạt như tập huấn định kỳ, truyền thông nội bộ, bảng tin, email hoặc 

sổ tay nhân viên. Đặc biệt, người quản lý, lãnh đạo và bộ phận nhân sự phải gương 

mẫu tuân thủ, đồng thời chịu trách nhiệm hướng dẫn, giám sát và xử lý khi có vi phạm. 

Chỉ khi quy tắc ứng xử được ban hành một cách rõ ràng, minh bạch và được thực thi 

nghiêm túc, doanh nghiệp mới có thể xây dựng văn hóa công sở, văn hoá doanh nghiệp 

văn minh. 

Tóm lại, nội quy, quy tắc ứng xử về phòng chống QRTD trong cơ quan, doanh 

nghiệp phải đáp ứng các tiêu chí sau: 
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 - Có cơ chế báo cáo an toàn và linh hoạt nhiều kênh để cho NLĐ tiếp cận. 

Chính sách nên cung cấp cho nạn nhân cơ hội báo cáo với một người cùng giới tính 

của họ. Trong ban giải quyết khiếu nại, tố cáo nội bộ phải có số lượng nhân viên nữ 

nhiều hơn.  

 - Các quy định phải chứa đựng các thủ tục xử lý khiếu nại, tố cáo đơn giản, 

công bằng từ tiếp nhận, điều tra, kết luận khách quan, rõ ràng, có mốc thời gian giải 

quyết, có biện pháp hỗ trợ, khắc phục cho nạn nhân và có cơ chế để bảo vệ nạn nhân 

không bị trả thù.  

 - Các nội dung đó phải được tuyên truyền phổ biến rộng rãi cho các nhân viên 

hiểu rõ và tiếp cận. 

4.2.2. Nhóm giải pháp về xử lý quấy rối tình dục tại nơi làm việc  

Thứ nhất, hoàn thiện pháp luật xử phạt hành chính đối với hành vi QRTD 

TNLV  

Một là, bổ sung hình thức xử phạt bổ sung 

Nghị định số 12/2022/NĐ-CP cần bổ sung thêm hai hình thức xử phạt bổ 

sung là:  

 - Tịch thu tang vật phương tiện vi phạm hành chính hoặc buộc thu hồi, nộp lại 

tư liệu, tài liệu, tờ rơi, bài viết, hình ảnh được sử dụng để thực hiện hành vi vi phạm 

hành chính. Biện pháp này nhằm mục đích chấm dứt và ngăn chặn hành vi vi phạm 

tiếp tục diễn ra đối với những người khác. 

 - Trục xuất áp dụng với người nước ngoài trong trường hợp người nước ngoài 

có hành vi QRTD TNLV đã bị xử phạt về hành vi này mà còn tiếp tục vi phạm khi 

chưa hết thời hạn. 

Hai là, bổ sung các biện pháp khắc phục hậu quả 

Nạn nhân thường phải gánh chịu những tổn thương sâu sắc cả về thể chất lẫn 

tinh thần. Do đó, việc nhanh chóng áp dụng biện pháp khắc phục hậu quả là vô cùng 

cần thiết, trong đó bao gồm việc buộc người vi phạm phải “công khai xin lỗi về hành 

vi đã gây ra, trừ trường hợp nạn nhân có đơn không yêu cầu”. Biện pháp này không 

chỉ thể hiện sự ăn năn và có tính giáo dục đối với người vi phạm mà còn góp phần 

xoa dịu nỗi đau, an ủi nạn nhân và hướng tới việc khôi phục tình trạng ban đầu cho 

họ. 

Thêm vào đó, việc bổ sung biện pháp khắc phục hậu quả “buộc cải chính thông 

tin sai sự thật hoặc gây nhầm lẫn” rất cần thiết. Đặc biệt, trong các vụ việc mà đối 

tượng vi phạm sử dụng hình ảnh, thông tin cá nhân nhạy cảm của nạn nhân để lan 

truyền tại nơi làm việc hoặc trên mạng, với mục đích QRTD đồng nghiệp, hình thức 



170 

 

 

 

 

phạt tiền đơn thuần tỏ ra không đủ sức răn đe và khắc phục triệt để hậu quả. Những 

thông tin sai lệch và hình ảnh nhạy cảm này gây ra những tổn thương sâu sắc đến danh 

dự và nhân phẩm của người bị hại. Vì lẽ đó, việc yêu cầu cải chính thông tin sai sự 

thật hoặc gây nhầm lẫn một cách kịp thời đóng vai trò quan trọng trong việc trả lại sự 

trong sạch cho nạn nhân và ngăn chặn hiệu quả hành vi quấy rối tiếp diễn. 

Ba là, chỉnh sửa lại tên Điều 11 trong Nghị định số 12/2022/NĐ-CP hoặc 

chuyển nội dung khoản 3 Điều 11 sang vị trí khác  

Cụ thể, tên của điều luật hiện tại là “Vi phạm quy định về thực hiện hợp đồng 

lao động”, nhưng nội dung lại quy định về việc xử phạt hành vi QRTD TNLV ở mức 

chưa truy cứu trách nhiệm hình sự, với mức phạt tiền từ 15.000.000 đồng đến 

30.000.000 đồng. Rõ ràng, hành vi một NLĐ quấy rối một NLĐ khác trong cùng công 

ty không thuộc phạm vi “thực hiện hợp đồng lao động”, vốn là mối quan hệ giữa 

NLĐ và NSDLĐ. Vì vậy, cần thiết phải xem xét điều chỉnh tên Điều 11 theo hướng 

bao quát hơn, hoặc chuyển nội dung khoản 3 của điều này sang một vị trí khác phù 

hợp hơn trong văn bản pháp luật. 

Thứ hai, cần hình sự hóa hành vi QRTD nói chung và QRTD TNLV nói riêng 

Dựa vào các lý thuyết hình sự hóa của tác giả Tác giả Nguyễn Thị Thu Hương [28], 

hành vi QRTD thỏa mãn các điều kiện như sau: 

 - Tính nguy hiểm đáng kể cho xã hội của hành vi: Mức độ thiệt hại mà QRTD 

gây ra cho xã hội là rất nguy hiểm, bị trừng trị nghiêm khắc bằng chế tài hình sự vì 

đây là tiền đề để người vi phạm nảy sinh và thực hiện các hành vi xâm hại tình dục 

cao hơn như hiếp dâm và cưỡng dâm. Đồng thời, QRTD gây ra những tổn thương tâm 

lý sâu sắc và kéo dài, nhiều nạn nhân bị căng thẳng, rối loạn, trầm cảm, thậm chí là tự 

tử. Điều này đã được chứng minh thông qua các công trình nghiên cứu lớn trên thế 

giới được trình bày ở Chương 2. Còn theo kết quả điều tra xã hội học năm 2024, hơn 

90% người tham gia khảo sát cho biết QRTD khiến nạn nhân cảm thấy lo lắng, bất 

an, sợ hãi, tức giận, xấu hổ, lảng tránh, ngại giao tiếp và luôn trong trạng thái đề 

phòng. Hơn 80% cho rằng QRTD làm nạn nhân mất tập trung và giảm năng suất lao 

động. Khoảng hai phần ba số người được khảo sát trả lời rằng nạn nhân sẽ thay đổi 

hành vi, cảm xúc và trạng thái. Bên cạnh đó, hình sự hóa QRTD còn giúp lấp đầy 

khoảng trống pháp lý hiện nay, trừng trị nghiêm khắc đối với những thủ phạm có hành 

vi dâm ô, trình diễn khiêu dâm đối với NLĐ trẻ tuổi từ 16 đến dưới 18 tuổi. Vì nạn 

nhân được xác định còn là “trẻ em” cần được bảo vệ theo pháp luật quốc tế. Ngoài 

ra, hình sự hóa hành vi “quấy rối tình dục” giúp tăng cường trách nhiệm của NSDLĐ 
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hơn. Các cơ quan, doanh nghiệp sẽ có trách nhiệm hơn trong việc phòng ngừa, xây 

dựng môi trường làm việc an toàn, ngăn chặn và xử lý nghiêm minh khiếu nại, tố cáo. 

 - Tình hình vi phạm pháp luật: Theo kết quả điều tra xã hội học năm 2024, tỷ 

lệ NLĐ bị QRTD TNLV ở Việt Nam cũng khá cao (21,2%), trong khi số lượng vụ 

việc ngày càng tăng và diễn biến phức tạp [231, tr. 64-65]. Hơn nữa, hình sự hóa 

QRTD giúp xử lý hiệu quả các hành vi QRTD trên không gian mạng. Đặc biệt, hiện 

nay ở Việt Nam số vụ việc bị QRTD trên không gian mạng rất đáng báo động. Trong 

năm 2020, số liệu từ Cổng Thông tin điện tử Chính phủ thống kê đã có khoảng 18.000 

vụ việc liên quan đến QRTD qua mạng được ghi nhận [253]. Tính ẩn danh của QRTD 

trên không gian mạng khiến cho việc điều tra khó khăn nhưng kết quả xử lý chỉ ở mức 

hành chính nên chưa đủ sức răn đe, chấm dứt vấn nạn này. Một số hành vi QRTD trên 

mạng phổ biến, đã gây hậu quả nghiêm trọng cho nạn nhân như: nhận được email 

hoặc tin nhắn SMS không mong muốn, mang tính khiêu dâm, những lời tán tỉnh không 

phù hợp, mang tính xúc phạm trên các trang web mạng xã hội hoặc trong các phòng 

trò chuyện trên internet. Do đó, việc hình sự hóa sẽ tạo ra một chế tài mạnh mẽ hơn, 

giúp ngăn chặn các hành vi QRTD và bảo vệ nạn nhân tốt hơn. 

 - Sự phù hợp với điều kiện kinh tế - xã hội: Việc hình sự hóa cần phù hợp với 

tình hình kinh tế, xã hội, đạo đức và ý thức pháp luật của người dân. Trong bối cảnh 

xã hội Việt Nam ngày càng chú trọng đến quyền con người và bình đẳng giới, việc 

hình sự hóa hành vi QRTD TNLV trở thành một vấn đề cấp thiết. Căn cứ vào nhu cầu 

thực tiễn của Việt Nam cho thấy QRTD TNLV diễn ra phổ biến và gây ra những hậu 

quả nặng nề. Kết quả khảo sát NLĐ cho thấy hơn 94% người tham gia đánh giá rằng 

hành vi QRTD TNLV rất nguy hiểm. Nạn nhân không chỉ chịu tổn thương về tinh 

thần và thể chất, mà môi trường làm việc cũng trở nên độc hại, ảnh hưởng đến năng 

suất lao động và sự phát triển của cơ quan, doanh nghiệp. Hơn nữa, đa số lãnh đạo 

(khoảng 95%), quản lý được khảo sát cũng đồng tình với việc hình sự hóa hành vi 

QRTD, phản ánh sự đồng thuận cao của xã hội về vấn đề này. 

 - Sự phù hợp với pháp luật trong nước và quốc tế: Việc quy định trách nhiệm 

hình sự đối với hành vi “quấy rối tình dục” là phù hợp với các điều ước quốc tế mà 

Việt Nam là thành viên. Hơn nữa, hình sự hóa hành vi này còn tương thích với các 

cam kết quốc tế và xu hướng chung toàn cầu, khi nhiều quốc gia đã đưa QRTD vào 

phạm vi điều chỉnh của Luật hình sự. Việt Nam, với tư cách là thành viên của nhiều 

công ước quốc tế về phòng chống QRTD, cần thể hiện sự nhất quán với tinh thần 

chung của pháp luật quốc tế, vốn khuyến khích các quốc gia hình sự hóa các hành vi 

bạo lực trên cơ sở giới, bao gồm cả QRTD TNLV. Thật vậy, CEDAW yêu cầu các 
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quốc gia thành viên xây dựng chế tài hình sự đối với các hành vi bạo lực đối với phụ 

nữ. Theo Điều 4 (c,d), Tuyên bố về xóa bỏ bạo lực đối với phụ nữ năm 1993 quy định: 

“Thực hiện các biện pháp cần thiết để ngăn ngừa, điều tra và, theo pháp luật quốc 

gia, trừng phạt các hành vi bạo lực đối với phụ nữ, bất kể những hành vi đó do Nhà 

nước hay cá nhân thực hiện; Xây dựng các biện pháp trừng phạt hình sự, dân sự, lao 

động và hành chính trong pháp luật trong nước để trừng phạt và khắc phục những 

sai trái gây ra cho phụ nữ phải chịu bạo lực” [254]. Hay trong Khuyến nghị chung 

số 19 về bạo lực đối phụ nữ năm 1992 của CEDAW Điều 24 (i) Uỷ ban Xóa bỏ phân 

biệt đối xử chống lại phụ nữ quy định: “Những biện pháp hiệu quả gồm cả các xử lý 

hình sự, những biện pháp khắc phục dân sự, các quy định về bồi thường nhằm bảo vệ 

phụ nữ chống lại tất cả những loại bạo lực, kể cả bạo lực và lạm dụng trong gia đình, 

cưỡng dâm và QRTD ở nơi làm việc”. Kiến nghị số 13 của Báo cáo độc lập thực hiện 

Tuyên bố và Cương lĩnh hành động Bắc Kinh năm 2019 cũng đề xuất: Việt Nam nên 

quy định rõ hành vi QRTD, tấn công tình dục và hiếp dâm trong BLHS [179]. Trong 

báo cáo của nhóm công tác về rà soát định kỳ phổ quát năm 2019 và năm 2024, Việt 

Nam cũng nhận các khuyến nghị hình sự hóa hành vi QRTD. Do đó, việc hình sự hóa 

hành vi này giúp Việt Nam thực các các cam kết quốc tế và tạo dựng hình ảnh tích 

cực trong bảo vệ nhân quyền trên trường quốc tế. 

 - Khả năng chứng minh tội phạm trong tố tụng hình sự: Tính khả thi của việc 

thu thập và sử dụng chứng cứ để chứng minh tội phạm trong quá trình tố tụng. Với sự 

phát triển của khoa học, công nghệ, các chủ thể có thể chứng minh hành vi QRTD 

TNLV được thông qua các nguồn chứng cứ thể hiện dưới các hình thức sau: “(i) tài 

liệu đọc được; (ii) chứng cứ nghe được; (iii) chứng cứ nhìn được; (iv) dữ liệu điện tử 

như là email, tin nhắn …; (v) các vật chứng ví dụ như các dụng cụ mà người có hành 

vi QRTD sử dụng để quấy rối nạn nhân; (vi) bản trình bày của nạn nhân; (vii) bản 

tường trình của người làm chứng; (viii) bản trình bày của người bị tình nghi thực hiện 

hành vi; (ix) kết luận của cơ quan nhà nước có thẩm quyền (nếu có)” [129]. Theo Bùi 

Viết Vinh [255] và Trương Quang Vinh (2021) [32] cũng đồng ý với quan điểm việc 

thu thập chứng cứ thông qua ghi âm, tin nhắn, hình ảnh, camera… để chứng minh 

hành vi QRTD là hoàn toàn thực hiện được. 

Từ những phân tích trên, nghiên cứu sinh đề xuất đưa hành vi này vào nhóm 

tội phạm xâm phạm đến quyền bất khả xâm phạm về sức khỏe, tính mạng, danh dự, 

nhân phẩm trong BLHS như sau: “Điều... Tội quấy rối tình dục 

Người nào thực hiện một trong các hành vi sau đây, thì bị phạt tù từ 06 tháng 

đến 03 năm: 
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a. Quấy rối mang tính thể chất, lặp đi lặp lại, mặc dù đã bị nhắc nhở nhưng 

vẫn tái phạm; 

b. Đề nghị, gợi ý quan hệ tình dục để đổi lấy lợi ích; 

c. Theo dõi hoặc rình rập người khác liên tục, gây ra cảm giác lo sợ và bất an; 

d. Quấy rối qua phương tiện điện tử một cách liên tục, gây ảnh hưởng nghiêm 

trọng đến cuộc sống và danh dự của họ, hoặc phát tán thông tin đời tư mà không có 

sự đồng ý. 

2. Phạm tội thuộc một trong các trường hợp sau đây, thì bị phạt tù từ 03 năm 

đến 7 năm: 

a. Nạn nhân là người đang trong tình trạng phụ thuộc hoặc đặc biệt dễ bị tổn 

thương do tuổi tác, bệnh tật, khuyết tật, nghiện ngập, mang thai hoặc suy giảm đáng 

kể về thể chất hoặc tinh thần; 

b. Phạm tội có tổ chức, phạm tội với nhiều người; 

c. Phạm tội từ 02 lần trở lên; 

d. Làm nạn nhân tự sát”. 

 Lý do lựa chọn những hành vi QRTD trên là căn cứ vào các công bố quốc tế 

quan trọng như: Theo kết quả nghiên cứu của James E. Gruber năm 1990 cho biết có 

05 yếu tố ngữ cảnh ảnh hưởng đến mức độ nghiêm trọng của hành vi QRTD: nguồn 

gốc của hành vi (hành vi do người có quyền lực thực hiện gây hậu quả nghiêm trọng 

hơn), thời lượng hoặc tần suất (đặc biệt quan trọng đối với các hình thức quấy rối tạo 

ra môi trường thù địch), và tính trực tiếp của hành vi (tiếp xúc cơ thể được xem là 

nguy hiểm hơn hành vi QRTD bằng lời nói), mức độ ghê tởm và mức độ đe dọa [256, 

tr. 250]. Tương tự, các nghiên cứu của Ellis, Barak và Pinto năm 1991 [257] và 

Barbara A. Gutek năm 1993 [45] xác định mức độ nghiêm trọng của hành vi QRTD 

TNLV được đánh giá dựa trên hai tiêu chí: tần suất và hình thức quấy rối. Cụ thể, 

hành vi QRTD càng lặp lại nhiều lần thì mức độ nghiêm trọng càng cao. Điều này cho 

thấy sự dai dẳng và cố ý của người quấy rối, quấy rối càng nhiều lần càng gây ảnh 

hưởng tiêu cực lớn đến nạn nhân. Do đó, từ những kết quả trên nghiên cứu sinh rút ra 

nhận xét là: QRTD dạng “đánh đổi” (quid pro quo) được xem là nguy hiểm nhất, tiếp 

đến là quấy rối bằng hành động thể chất và cuối cùng là quấy rối bằng lời nói. Kết 

hợp với kinh nghiệm lập pháp của 14 quốc gia (xem bảng 4.1 phụ lục 1), nghiên cứu 

này đã xác định được một số hình thức QRTD có mức độ nguy hiểm đáng kể cho xã 

hội, cần phải hình sự hóa. Cuối cùng, xét đến yếu tố văn hóa - xã hội của người Việt, 

những lời nói trêu đùa, tán tỉnh, bình luận mang tính chất tình dục thường xuyên diễn 

ra ở nơi làm việc. Nếu hình sự hóa tất cả các hành vi này sẽ khiến môi trường làm 
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việc không thoải mái, ảnh hưởng đến sự cởi mở, hài hòa trong mối quan hệ giữa các 

đồng nghiệp nam và nữ. Hơn nữa, QRTD bằng lời nói, QRTD thể chất lần đầu bị xử 

phạt vi phạm hành chính được cho đủ sức răn đe.  

Thứ ba, bổ sung nội dung “được quy định trong nội quy lao động hoặc pháp 

luật” ở khoản 2 Điều 125 của BLLĐ năm 2019 để bảo đảm những đơn vị được phép 

không ban hành nội quy lao động có thể xử lý sa thải đối với NLĐ có hành vi QRTD 

TNLV. 

Thứ tư, pháp luật lao động Việt Nam cần hướng dẫn các bước, trình tự cơ bản 

khiếu nại, tố cáo và giải quyết khiếu nại, tố cáo  

Kết quả khảo sát 162 lãnh đạo, quản lý đại diện ở Việt Nam cho biết việc thiếu 

quy trình xử lý tố cáo, khiếu nại cũng là một trở ngại cho tổ chức khi giải quyết các 

vụ việc QRTD TNLV (44,4% người đồng ý). Hơn nữa, quy trình giải quyết khiếu nại, 

tố cáo rõ ràng, đơn giản và bảo mật cũng là một giải pháp được nhiều người tham gia 

phỏng vấn đề cập, chiếm tỷ lệ hơn 50%. Thực tiễn phát sinh những trường hợp NLĐ 

khởi kiện lại công ty khi ra quyết định xử lý QRTD sai quy trình, khiến công ty phải 

bồi thường cho người quấy rối hàng trăm triệu đồng [258]. Do đó, việc xây dựng một 

quy trình khiếu nại, tố cáo rõ ràng, đơn giản, dễ tiếp cận là điều cần thiết. Pháp luật 

lao động Việt Nam nên hướng dẫn các bước, trình tự cơ bản về thủ tục khiếu nại, tố 

cáo và giải quyết khiếu nại, tố cáo riêng chứ không phải áp dụng quy trình xử lý kỷ 

luật thông thường cho hành vi được vì tính dễ bị tổn thương và tính bảo mật. Từ việc 

tham khảo một số mô hình đề xuất trước đó, nghiên cứu sinh kế thừa và phát triển 

một quy trình phù hợp hơn, gồm 7 bước như sau: tiếp nhận khiếu nại, tố cáo; chỉ định 

người có chuyên môn điều tra vụ việc; áp dụng các biện pháp khắc phục (có thể được 

áp dụng ở bất kỳ bước nào nếu xét thấy cần thiết); giải quyết tranh chấp nội bộ thông 

qua hòa giải nếu vụ việc không nghiêm trọng; thành lập và họp hội đồng xử lý kỷ luật; 

thông báo kết quả; tổ chức thi hành kết quả xử lý (Xem sơ đồ 4.1). Dựa trên khung 

hướng dẫn này, trong từng bước, các cơ quan, doanh nghiệp sẽ có trách nhiệm cụ thể 

hóa rõ các yếu tố như chủ thể thực hiện, thời gian, nội dung thực hiện, biện pháp bảo 

mật thông tin, và có cơ chế để bảo vệ nạn nhân không bị trả thù phù hợp với điều kiện, 

đặc thù của đơn vị. Những quy định này cần được thông báo, phổ biến cho tất cả NLĐ 

và ghi nhận rõ trong nội quy lao động, đảm bảo tính dễ tiếp cận, minh bạch và công 

bằng trong quá trình xử lý các vụ việc QRTD TNLV. 
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Sơ đồ 4.1. Quy trình giải quyết khiếu nại, tố cáo QRTD TNLV ở Việt Nam 

Tham khảo kinh nghiệm lập pháp ở Ấn độ, Chile và tình hình thực tiễn ở Việt 

Nam, nghiên cứu sinh đề xuất cần quy định rõ các mốc thời gian như sau:  

 - Tiếp nhận khiếu nại, tố cáo: Trong vòng 3 tháng kể từ sự cố QRTD cuối cùng 

xảy ra; Thông báo cho bị đơn: Trong vòng 7 ngày kể từ ngày nhận được đơn khiếu 

nại;  

 - Chỉ định người điều tra và tiến hành điều tra: Trong vòng 10 ngày;  

 - Hoà giải hoặc thành lập và họp hội đồng xử lý kỷ luật: Trong vòng 5 ngày 

kể từ ngày có kết quả điều tra; 

 - Thông báo kết quả: ngay khi có kết luận của hội đồng xử lý kỷ luật;  

 - Tổ chức thi hành kết quả xử lý: Trong vòng 10 ngày;  

Thứ năm, mở rộng thẩm quyền của tòa án trong giải quyết các vụ việc QRTD 

TNLV  

Dựa trên nghiên cứu pháp luật quốc tế, kinh nghiệm một số quốc gia 

(Singapore, Thụy Sĩ) và thực tiễn ở Việt Nam cần mở rộng thẩm quyền của tòa án. 

Thẩm phán cần được trao quyền ban hành các lệnh cấm tiếp xúc đối với người bị kiện 

(người quấy rối) và áp dụng các biện pháp bảo vệ an toàn cho nạn nhân nếu xét thấy 

cần thiết, nhằm giảm thiểu nguy cơ trả thù và tránh tình trạng “nạn nhân hóa”. Phán 

quyết của tòa án có giá trị bắt buộc đối với NSDLĐ, làm cơ sở để xử lý kỷ luật lao 

động đối với người vi phạm sau đó. Các vụ việc đủ điều kiện nên được xem xét xét 

xử rút gọn để bảo vệ nạn nhân một cách nhanh chóng. Đồng thời, tòa án cần đảm bảo 

xét xử kín và bảo mật thông tin cá nhân nếu nạn nhân có yêu cầu. Các đối tượng dễ 

bị tổn thương như: nạn nhân bị chủ lao động QRTD, người giúp việc gia đình, NLĐ 

làm việc ở khu vực phi chính thức hoặc những trường hợp khác mà NLĐ không tin 
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tưởng vào cơ chế giải quyết nội bộ đều có thể khởi kiện ra tòa án giải quyết. Cuối 

cùng, Hội đồng xét xử nên bố trí số lượng nữ nhiều hơn nam giới để tăng cường sự 

thấu hiểu và bảo vệ quyền lợi của nạn nhân là nữ.  

Thứ sáu, quy định trách nhiệm pháp lý gián tiếp của NSDLĐ 

Tham khảo pháp luật một số nước như Serbia, Philippines, Thuỵ Điển, Hoa 

Kỳ, Anh, Việt Nam cũng nên quy định trách nhiệm pháp lý gián tiếp của NSDLĐ 

trong trường hợp NSDLĐ không thực hiện các hành động khắc phục ngăn chặn, xử 

lý QRTD TNLV hợp lý và kịp thời. Biện pháp này sẽ giúp giải quyết tình trạng 

NSDLĐ “thờ ơ”, không muốn báo cáo hoặc tham gia giải quyết các vụ việc khi có 

yêu cầu. Do đó, BLLĐ Việt Nam năm 2019 nên bổ sung nội dung sau: “Khi xảy ra 

trường hợp QRTD bởi NLĐ, NSDLĐ vẫn phải chịu trách nhiệm trừ khi họ chứng minh 

được rằng họ đã thực hiện cẩn trọng hợp lý để ngăn chặn và khắc phục hành vi vi 

phạm và NLĐ đã sai sót một cách vô lý trong việc thực hiện các quy trình nội bộ”.  

Ở Hoa Kỳ, nạn nhân có thể khởi kiện NSDLĐ thay vì khởi kiện người quấy rối 

để nhận được tiền bồi thường. Tiền bồi thường không chỉ bao gồm thiệt hại bồi thường 

thiệt hại mà còn các khoản bồi thường thiệt hại mang tính trừng phạt. Đó là khoản 

tiền nhằm trừng phạt người vi phạm nhưng không phải nộp cho nhà nước mà được trả 

cho nạn nhân. Trong trường hợp họ chứng minh được rằng hành vi QRTD TNLV đó 

được thực hiện một cách cố ý và ác ý, hoặc người quấy rối hoàn toàn không quan tâm 

đến việc hành vi của mình gây thiệt hại cho nạn nhân (Mục 1977a. thiệt hại trong các 

trường hợp phân biệt cố ý trong việc làm) [159]. Do đó, nhiều nạn nhân bị QRTD đã 

được nhận khoản tiền phạt cực lớn lên đến hàng trăm đô la từ những công ty, tập đoàn 

đa quốc gia. Đây là quy định mà Việt Nam nên học hỏi từ Hoa Kỳ để nạn nhân có cơ 

sở, dũng cảm tố cáo hành vi vi phạm hơn và có thêm một khoản tiền để bù đắp những 

việc tổn thất tinh thần và sức khỏe là người đó đã gánh chịu. 

Thứ bảy, pháp luật xử phạt vi phạm hành chính cần bổ sung chế tài xử phạt 

doanh nghiệp trong các trường hợp như:  

 - Không xây dựng các nội dung về phòng chống QRTD trong nội quy lao 

động;  

 - Không giám sát việc thực hiện các quy định của pháp luật về phòng chống 

QRTD;  

 - Không tổ chức tuyên truyền, phổ biến giáo dục pháp luật về phòng chống 

QRTD; thiếu trách nhiệm trong việc ngăn chặn, xử lý các vụ việc QRTD và bảo vệ 

quyền cho nạn nhân, người khiếu nại, tố cáo, người bị khiếu nại, tố cáo. 
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Tham khảo kinh nghiệp lập pháp ở Ấn Độ, theo quy định của Mục 134(3)(q) 

Đạo luật Công ty (sửa đổi) năm 2018, các công ty không tuân thủ Đạo luật chống 

QRTD phụ nữ tại nơi làm việc sẽ phải gánh chịu hậu quả pháp lý. Nếu NSDLĐ không 

thành lập Ủy ban Điều tra Nội bộ hoặc không có hành động xử lý khiếu nại, tố cáo thì 

họ có thể bị phạt tới 300.000 INR (khoảng 90 triệu VND) cho lần vi phạm đầu tiên; 

vi phạm nhiều lần thì số tiền phạt gấp đôi hoặc thậm chí là hủy bỏ giấy phép kinh 

doanh và mọi lãnh đạo của công ty không tuân thủ sẽ phải chịu mức phạt là 50.000 

INR (khoảng 15 triệu VND) [259]. Tham khảo chế tài xử lý ở một số quốc gia như 

Tây Ban Nha, theo Luật vi phạm và xử phạt lao động, hành vi của NSDLĐ không ngăn 

chặn QRTD được coi là hành vi vi phạm rất nghiêm trọng với mức phạt từ 6.251 EUR 

đến 187.515 EUR (khoảng 163 triệu đến 4,9 tỷ VNĐ) [260]. Ở Slovenia, nếu NSDLĐ 

vi phạm lệnh cấm QRTD TNLV và không bảo vệ chống lại QRTD theo Điều 47 Đạo 

luật về quan hệ lao động thì bị phạt tiền từ 3.000 đến 20.000 EUR (khoảng 78 triệu 

đến 523 triệu VNĐ) [143]. Ở Liên bang Bosnia và Herzegovina, Luật Bình đẳng giới 

quy định rằng NSDLĐ vi phạm nghĩa vụ thực hiện các biện pháp bảo vệ chống lại 

QRTD thì bị phạt từ 1.000 BAM đến 30.000 BAM (khoảng 13,3 triệu đến 401,2 triệu 

VNĐ) [144]. Ở Bỉ, tất cả NSDLĐ cũng phải áp dụng các biện pháp cần thiết để tránh 

các rủi ro xảy ra QRTD, nếu vi phạm sẽ bị phạt hình sự từ 400 EUR đến 4000 EUR 

(khoảng 10,4 triệu đến 104,6 triệu VNĐ) hoặc phạt hành chính từ 200 đến 2000 EUR 

(khoảng 5,2 triệu đến 52,3 triệu VNĐ) [261].  

Qua nghiên cứu chế tài xử lý ở một số quốc gia như Ấn Độ, Tây Ban Nha, 

Slovenia, Liên bang Bosnia và Herzegovina, Bỉ và so sánh với chế tài của các hành 

vi tương tự trong Nghị định 12/2022/NĐ-CP. Nghiên cứu sinh đề xuất áp dụng mức 

phạt tiền từ 15 triệu đến 50 triệu trong việc xử phạt hành chính đối với NSDLĐ vi 

phạm các quy định về phòng ngừa và bảo vệ NLĐ trước hành vi QRTD TNLV. 

Thứ tám, sử dụng công nghệ để cải thiện hệ thống báo cáo, quản lý khiếu nại, 

và giám sát việc thực thi các chính sách phòng chống QRTD.  

Trong số 30 người được phỏng vấn, có 14 người đề xuất giải pháp sử dụng 

công nghệ trong phòng, chống và xử lý QRTD TNLV (A1, A2, A3, A4, A11, A12, 

A13, A15, A16, A20, A21, A24, A27, A29). Điều này cho thấy nhu cầu của việc ứng 

dụng công nghệ để tăng cường hiệu quả của công tác phòng chống QRTD.  

Các ứng dụng di động hoặc nền tảng số có thể được sử dụng để cung cấp cơ 

chế báo cáo ẩn danh, theo dõi tình trạng giải quyết khiếu nại, tố cáo, và cung cấp tài 

liệu hoặc thông tin pháp lý cho nạn nhân. Vì một số NLĐ, đặc biệt lao động nữ cảm 

thấy không thoải mái khi báo cáo trực tiếp, do đó cần thành lập các kênh báo cáo ẩn 
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danh. Các kênh này có thể bao gồm email, đường dây nóng, phần mềm trực tuyến ẩn 

danh hoặc hộp thư góp ý/ khiếu nại, cho phép nhân viên báo cáo các vấn đề một cách 

bảo mật và an toàn. Báo cáo ẩn danh giúp bảo vệ thông tin người tố cáo, khiếu nại khi 

họ không muốn công khai danh tính. Đặc biệt, điều này rất phù hợp với văn hóa người 

Á Đông như Việt Nam, phụ nữ rất sợ và ngại báo cáo QRTD TNLV. Nhiều quốc gia 

trên thế giới đã cho phép tiếp nhận và xử lý loại khiếu nại, tố cáo ẩn danh đầy đủ 

thông tin (đủ bằng chứng và nhân chứng).  

Công nghệ có vai trò nhất định trong việc phát hiện và phòng ngừa QRTD từ 

xa. Một số doanh nghiệp lớn nên đã triển khai các giải pháp dựa trên phần mềm và trí 

tuệ nhân tạo để giám sát và phân tích ngôn ngữ trong email, thông tin liên lạc kỹ thuật 

số nội bộ nhằm đánh dấu các dấu hiệu QRTD tiềm ẩn. Do đó, việc tích hợp AI để tự 

động cảnh báo là một biện pháp phòng ngừa hiệu quả. Tuy nhiên, cần lưu ý rằng việc 

ứng dụng công nghệ này phải cân bằng giữa yêu cầu an toàn lao động và tôn trọng 

quyền riêng tư của nhân viên, chỉ nên giới hạn phạm vi giám sát trên các kênh giao 

tiếp chính thức phục vụ công việc. 

Thứ chín, để thực thi pháp luật thống nhất và hiệu quả, cần sửa đổi Bộ quy tắc 

ứng xử năm 2015 và Sổ tay hướng dẫn của BLĐTBXH năm 2019 về phòng chống 

QRTD TNLV, quy định rõ ràng hình thức kỷ luật duy nhất đối với hành vi QRTD 

TNLV là sa thải. Việc này nhằm loại bỏ khả năng lạm dụng, tăng cường tính răn đe, 

bảo vệ nạn nhân, và đảm bảo sự thống nhất với BLLĐ năm 2019. 

Thứ mười, sau tham khảo kinh nghiệm lập pháp một số quốc gia ở châu Âu, 

nghiên cứu sinh đề xuất trách nhiệm chứng minh QRTD TNLV cần được phân bổ 

theo tỷ lệ 60: 40 (NLĐ: NSDLĐ), nghĩa là người bị QRTD không bắt buộc phải cung 

cấp bằng chứng trực tiếp về hành vi QRTD mà chỉ cần nêu ra các yếu tố thực tế có 

liên quan như: lời khai của đồng nghiệp hoặc nhân chứng, bằng chứng trao đổi email 

hoặc tin nhắn văn bản, trao đổi trên mạng xã hội, giấy chứng nhận y tế (nếu có)…; 

sau đó NSDLĐ có trách nhiệm phối hợp để cung cấp bằng chứng hoặc thông tin mà 

họ đang quản lý (hình ảnh, video từ camera công ty, hồ sơ nhân sự…). Vì nếu áp dụng 

mô hình “trách nhiệm chứng minh đảo ngược” như ở một số quốc gia châu Âu, nghĩa 

vụ chứng minh thuộc về NSDLĐ thì không phù hợp với điều kiện doanh nghiệp Việt 

Nam khi không đủ thông tin và nhân lực thực hiện, gây khó khăn cho hoạt động bình 

thường của họ. Ngoài ra, QRTD TNLV là hành vi mang tính nhạy cảm, thường xảy 

ra bất ngờ, kín đáo và khó thu thập chứng cứ theo các phương thức truyền thống, 

khiến nạn nhân gặp nhiều trở ngại trong việc chứng minh hành vi vi phạm. Do đó, cần 

xem xét cho phép Tòa án, NSDLĐ cũng như các cơ quan, tổ chức có thẩm quyền xử 
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lý khiếu nại, tố cáo chấp nhận các loại chứng cứ điện tử như máy ghi âm, máy quay 

phim, email và các dữ liệu điện tử trên nền tảng nhắn tin, mạng xã hội. Việc mở rộng 

và linh hoạt trong thừa nhận, thu thập, sử dụng chứng cứ điện tử khắc phục những 

khó khăn trong việc chứng minh QRTD TNLV, tạo điều kiện để nạn nhân bảo vệ 

quyền và lợi ích hợp pháp của mình một cách hiệu quả hơn; đồng thời nâng cao khả 

năng phát hiện, xử lý kịp thời và chính xác các hành vi quấy rối, hạn chế tình trạng bỏ 

lọt vi phạm do thiếu chứng cứ.  

Thứ mười một, nghiên cứu sinh đề xuất bổ sung trách nhiệm, nghĩa vụ của chủ 

quản nền tảng trực tuyến vào BLLĐ và quy định chế tài xử phạt hành chính đối với 

chủ quản trang web, nền tảng mạng như đối với NSDLĐ trong trường hợp để xảy ra 

QRTD trực tuyến.  

4.2.3. Nhóm giải pháp về hỗ trợ, khắc phục cho nạn nhân bị quấy rối tình 

dục tại nơi làm việc  

Thứ nhất, cần quy định rõ quyền khiếu nại, tố cáo, quyền được bảo vệ bí mật 

thông tin cá nhân của nạn nhân, người làm chứng, người tố cáo minh thị trong BLLĐ 

để có cơ sở pháp lý vững chắc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV tốt hơn. 

Ngoài ra, nghiên cứu sinh đề xuất bổ sung thêm hành vi bị nghiêm cấm là QRTD 

TNLV vào khoản 3 Điều 35 Hiến pháp năm 2013, sau hành vi “cưỡng bức lao động” 

như sau: “Nghiêm cấm phân biệt đối xử, quấy rối tình dục, cưỡng bức lao động, sử 

dụng nhân công dưới độ tuổi lao động tối thiểu”.  

Thứ hai, tham khảo kinh nghiệm lập pháp ở một số quốc gia (Canada, Hàn 

Quốc và Hoa Kỳ), Điều 86 Nghị định 145/2020/NĐ-CP cần bổ sung thêm một hành 

vi bị nghiêm cấm là “vu khống hoặc trả thù người khiếu nại, tố cáo QRTD TNLV”. 

Thêm vào đó, tham khảo Điều 37 Đạo luật Hỗ trợ cơ hội việc làm bình đẳng và cân 

bằng công việc gia đình Hàn Quốc [162]. Việt Nam cũng nên đưa các quy định về chế 

tài xử lý hành vi vu khống hoặc trả thù người khiếu nại, tố cáo QRTD TNLV vào nghị 

định xử phạt vi phạm hành chính trong lĩnh vực lao động như sau: “Trong trường hợp 

nếu người quản lý, đại diện NSDLĐ có hành vi đối xử bất lợi với người khiếu nại, tố 

cáo QRTD sẽ bị phạt tiền từ 30 đến 40 triệu đồng”.  

Thứ ba, bổ sung các biện pháp hỗ trợ, khắc phục kịp thời và đầy đủ 

Dựa trên kết quả khảo sát của 162 lãnh đạo, quản lý ở Việt Nam, họ cho biết 

các dịch vụ còn thiếu để bảo vệ NLĐ khỏi QRTD TNLV như: các dịch vụ hỗ trợ pháp 

lý (74,1%) và tâm lý (73,5%) được đánh giá là thiếu nhất, cho thấy nhu cầu cấp bách 

về tư vấn và bảo vệ quyền lợi cho nạn nhân. Tiếp theo là hoạt động hỗ trợ môi trường 

làm việc an toàn (54,3%), cho thấy sự cần thiết của các biện pháp phòng ngừa và xây 
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dựng môi trường làm việc lành mạnh. Các dịch vụ hỗ trợ khẩn cấp (56,2%) và hỗ trợ 

y tế (40,7%) cũng được quan tâm, với mong muốn được hỗ trợ kịp thời và toàn diện 

khi có sự cố xảy ra. Còn theo kết quả phỏng vấn chuyên gia, các dịch vụ hỗ trợ khẩn 

cấp cũng được đánh giá cao, với 14/30 chuyên gia đề xuất. Điều này cho thấy sự cần 

thiết của việc cung cấp các dịch vụ hỗ trợ kịp thời cho nạn nhân, bao gồm hỗ trợ pháp 

lý, hỗ trợ y tế, bồi thường thiệt hại. Đối với nạn nhân bị QRTD, một trong số các biện 

pháp được đề xuất nhiều nhất là hỗ trợ pháp lý/ tư vấn pháp lý với tỷ lệ 26/30 chuyên 

gia đề xuất (A3, A8, A9, A12 không đề cập). Điều này cho thấy tầm quan trọng của 

việc tư vấn kiến thức pháp lý và hỗ trợ họ tiếp cận công lý kịp thời. Ngoài ra, việc xây 

dựng chính sách bồi thường thiệt hại thỏa đáng cho nạn nhân cũng rất cần thiết nhưng 

chỉ có 11/30 người đề xuất. 

Để bảo vệ nạn nhân một cách toàn diện, pháp luật Việt Nam cần bổ sung các 

biện pháp khắc phục dựa trên kinh nghiệm lập pháp ở Hoa Kỳ, Ấn Độ, Thuỵ Sĩ, Hàn 

Quốc bao gồm: quyền chấm dứt hợp đồng lao động có bồi thường; phục hồi chức vụ; 

bồi thường thiệt hại thích hợp; lệnh yêu cầu thực hiện các biện pháp có hiệu lực thi 

hành ngay lập tức để đảm bảo rằng một số hành vi nhất định phải dừng lại hoặc các 

chính sách phải thay đổi; điều chuyển công tác dựa trên nhu cầu của nạn nhân; cấp 

cho nạn nhân thời gian nghỉ phép lên đến 1 tháng; chi phí cho nhân chứng, chuyên 

gia, phí và chi phí cho luật sư hợp lý. Đồng thời chú trọng đến các biện pháp hỗ trợ, 

phục hồi cho nạn nhân bị QRTD như: hỗ trợ tái hòa nhập thị trường lao động, dịch vụ 

tư vấn và thông tin, đường dây nóng 24/7, dịch vụ khẩn cấp, chăm sóc y tế và tâm lý. 

Tham khảo kinh nghiệm từ Canada, Ấn Độ và Hoa Kỳ, để xác định mức bồi 

thường, pháp luật Việt Nam cần quy định các tiêu chí rõ ràng bao gồm: thiệt hại sức 

khỏe thể chất, tinh thần, tính dễ bị tổn thương của người khiếu nại, tố cáo, mức độ 

nghiêm trọng và tần suất của hành vi QRTD TNLV, mất cơ hội nghề nghiệp, chi phí 

y tế, thu nhập và tình hình tài chính của người vi phạm, tổn thất tài chính trong tương 

lai và các tổn thất phi tài chính khác. 

Thứ tư, thông qua tham khảo pháp luật một số quốc gia như Ấn Độ, Đức, 

Canada và Croatia và một số ý kiến đề xuất của chuyên gia về bảo vệ bí mật thông tin 

(A1, A6, A9, A11, A12, A14, A15, A16, A19, A23, A24, A27, A28, A29, A30), 

nghiên cứu sinh đã đề xuất một số dạng biện pháp bảo mật thông tin mà Việt Nam 

nên xem xét áp dụng như: 

 - Ban hành quy định cấm tuyệt đối việc tiết lộ thông tin cá nhân của nạn nhân, 

người khiếu nại, người tố cáo, kể cả trong quá trình xác minh, điều tra hay công bố 
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kết quả xử lý. Chỉ các cơ quan, cá nhân có thẩm quyền trực tiếp mới được tiếp cận 

thông tin này. 

 - Thiết lập cơ chế tố cáo ẩn danh hoặc thông qua bên thứ ba độc lập, như Tổ 

chức đại diện NLĐ tại cơ sở, hoặc cơ quan thanh tra lao động, nhằm đảm bảo người 

khiếu nại không bị áp lực hoặc kỳ thị trong môi trường làm việc. 

 - Bảo đảm hạn chế tiếp xúc giữa các bên liên quan trong quá trình điều tra, 

tạm thời điều chuyển vị trí công tác của nạn nhân hoặc người bị tố cáo để đảm bảo sự 

riêng tư và an toàn tâm lý (nếu xét thấy cần thiết). 

 - Thiết lập hệ thống lưu trữ và mã hóa dữ liệu vụ việc theo tiêu chuẩn an toàn 

thông tin của cơ quan nhà nước, nhằm tránh rò rỉ hoặc truy cập trái phép. 

 - Bổ sung chế tài xử phạt nghiêm khắc người có hành vi tiết lộ thông tin vụ 

việc. 

Thứ năm, thành lập thêm các trung tâm tư vấn tâm lý cộng đồng và nhân viên 

tư vấn tâm lý tại cơ quan, doanh nghiệp cũng như phân công cán bộ theo dõi, làm đầu 

mối tại đơn vị 

Dựa trên kết quả nghiên cứu xã hội học, có tới 65,4% NLĐ bày tỏ mong muốn 

doanh nghiệp trang bị nhân viên tư vấn tâm lý và thành lập các trung tâm hỗ trợ chuyên 

biệt cho nạn nhân. Thêm vào đó, phỏng vấn sâu cho thấy sự quan tâm sâu sắc của đa 

số người tham gia đối với sức khỏe tinh thần của NLĐ, đặc biệt là những người chịu 

tác động tiêu cực từ hành vi quấy rối. Đáng chú ý, 22/30 chuyên gia được hỏi đã kiến 

nghị tăng cường các hoạt động hỗ trợ tâm lý/ tư vấn tâm lý tại nơi làm việc cũng như 

tại các trung tâm tư vấn cộng đồng. Từ những nhu cầu thực tế này, việc Nhà nước đầu 

tư vào việc thành lập thêm các trung tâm tư vấn tâm lý cộng đồng là vô cùng cấp thiết. 

Các trung tâm này cần cung cấp dịch vụ tư vấn tâm lý miễn phí hoặc có trợ cấp cho 

những người là nạn nhân của QRTD, giúp họ đối diện và vượt qua những tổn thương 

về mặt tinh thần. Đồng thời, việc tạo ra các nhóm hỗ trợ, nơi các nạn nhân có thể chia 

sẻ trải nghiệm và nhận được sự đồng cảm từ những người cùng cảnh ngộ, sẽ góp phần 

quan trọng trong việc xoa dịu nỗi đau và phục hồi sức khỏe tinh thần cho họ sau những 

trải nghiệm tiêu cực. Hơn nữa, những hành động này hoàn toàn phù hợp với các yêu 

cầu được quy định tại Điều 10 của Công ước số 190 của ILO cũng như điểm c mục 

16 và điểm e mục 17 của Khuyến nghị chung số 206, bổ sung cho Công ước này. Tuy 

nhiên, trong bối cảnh ở Việt Nam, việc tuyển dụng nhân viên tư vấn tâm lý nên linh 

hoạt, dựa trên đặc điểm và nguồn lực của từng đơn vị. Tuy nhiên, tác giả khuyến nghị 

rằng các cơ quan, doanh nghiệp có quy mô từ 200 nhân viên trở lên cần thiết phải có 

chuyên viên tư vấn tâm lý về QRTD. Chuyên viên này sẽ đóng vai trò quan trọng 
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trong việc hỗ trợ nạn nhân thực hiện báo cáo, khiếu nại và phục hồi tâm lý sau những 

tổn thương. Đề xuất này có sự tương đồng với thông lệ quốc tế. Ví dụ, tại Bỉ, pháp 

luật yêu cầu NSDLĐ phải đảm bảo rằng nhân viên là nạn nhân của QRTD được tiếp 

cận với sự hỗ trợ tâm lý thích hợp. Tất cả các doanh nghiệp đều phải có cố vấn tâm lý 

tại nơi làm việc, và những cố vấn này phải là các nhà tâm lý học được chứng nhận, có 

thể là nhân viên nội bộ hoặc từ các dịch vụ bên ngoài [261]. 

Bên cạnh đó, ở cấp đơn vị, cần chỉ định một cán bộ chuyên trách (đối với tổ 

chức từ 200 NLĐ trở lên) hoặc kiêm nhiệm (đối với tổ chức dưới 200 NLĐ) để theo 

dõi, giám sát và báo cáo các trường hợp bạo lực trên cơ sở giới và QRTD TNLV. Cán 

bộ này cũng có trách nhiệm tổ chức các chương trình tập huấn, hội thảo nhằm nâng 

cao nhận thức và kỹ năng cho NLĐ về vấn đề này. Đặc biệt, khi có sự việc QRTD 

xảy ra, cán bộ này sẽ là người đầu tiên tiếp nhận và hỗ trợ người bị hại, sau đó tiến 

hành thành lập Hội đồng giải quyết khiếu nại, tố cáo nội bộ để điều tra và xử lý theo 

quy định. Cán bộ này nên là nữ, có kiến thức pháp lý vững chắc, được đào tạo thường 

xuyên về các vấn đề liên quan và là thành viên bắt buộc trong Hội đồng giải quyết 

khiếu nại, tố cáo nội bộ. 

Thứ sáu, mở rộng chủ thể nộp đơn khiếu nại, tố cáo 

Pháp luật Việt Nam hiện nay vẫn còn nhiều hạn chế về chủ thể có quyền nộp 

đơn khiếu nại, tố cáo QRTD TNLV. Cụ thể, chỉ NLĐ chịu ảnh hưởng trực tiếp mới 

được quyền khiếu nại, tố cáo, trong khi người thân, đồng nghiệp hoặc tổ chức đại diện 

NLĐ không được phép nộp đơn thay, ngay cả khi nạn nhân ở trong tình trạng không 

thể tự bảo vệ quyền lợi của mình như mất khả năng về thể chất hoặc tinh thần. BLLĐ 

năm 2019 và các văn bản hướng dẫn thi hành, như Nghị định 145/2020/NĐ-CP, chưa 

có quy định cụ thể về cơ chế khiếu nại, tố cáo thay, tham khảo pháp luật phòng chống 

QRTD ở Ấn độ và Hà Lan, Việt Nam nên mở rộng chủ thể nộp đơn khiếu nại QRTD 

tại nơi làm việc bằng cách cho phép tổ chức công đoàn hoặc tổ chức đại diện người 

lao động, đồng nghiệp hoặc bất kỳ người nào biết về sự cố có thể nộp đơn khiếu nại 

thay cho nạn nhân trong những trường hợp nạn nhân không thể khiếu nại do mất khả 

năng về thể chất hoặc tinh thần.  
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Kết luận Chương 4 

Việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV cần dựa tên những quan 

điểm tiên tiến, nhân văn, phù hợp với điều kiện kinh tế-xã hội, các giá trị văn hóa của 

Việt Nam. Quan điểm trọng tâm được xác định gồm: Bảo vệ quyền của NLĐ không 

bị QRTD TNLV vừa bảo đảm nguyên tắc “lấy nạn nhân làm trung tâm”; dựa trên 

một hệ thống quy định pháp luật thống nhất, đồng bộ và phù hợp, phù hợp với chuẩn 

mực pháp lý quốc tế; tiếp thu những kinh nghiệm lập pháp hiện đại của các quốc gia 

phát triển ; quan tâm bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV của nhóm người 

dễ bị tổn thương, NLĐ làm việc ở khu vực phi chính thức. 

Các giải pháp đề xuất bao gồm: Về biện pháp phòng ngừa, hoàn thiện các quy 

định về khái niệm QRTD TNLV trong trong BLLĐ; đưa hành vi QRTD TNLV vào 

Luật bình đẳng giới; quy định bắt buộc các bên thương lượng lựa chọn nội dung về 

“phòng, chống bạo lực và quấy rối tình dục tại nơi làm việc” để bổ sung Điều 67 Nghị 

định 145/2020/NĐ-CP; sớm phê chuẩn Công ước quốc tế về bảo vệ quyền của NLĐ 

không bị QRTD TNLV; thiết lập nghĩa vụ báo cáo thông tin và kết quả giải quyết các 

vụ việc QRTD là bắt buộc đối với NSDLĐ và cơ quan quản lý nhà nước cấp tỉnh; đẩy 

mạnh công tác  truyền thông pháp luật về phòng, chống QRTD TNL. Về biện pháp 

xử lý: hoàn thiện pháp luật xử phạt hành chính đối với hành vi QRTD TNLV, hình sự 

hóa một số hành vi QRTD ở mức độ nghiêm trọng, pháp luật lao động Việt Nam; mở 

rộng thẩm quyền của tòa án trong giải quyết các vụ việc QRTD TNLV; quy định trách 

nhiệm pháp lý gián tiếp của NSDLĐ; sử dụng công nghệ để cải thiện hệ thống báo 

cáo, quản lý khiếu nại, tố cáo, và giám sát việc thực thi các chính sách phòng chống 

QRTD; chỉnh sửa Bộ quy tắc ứng xử năm 2015 và Sổ tay hướng dẫn của BLĐTBXH 

năm 2019 về phòng chống QRTD TNLV; bổ sung chế tài xử phạt hành chính đối với 

chủ quản trang web, nền tảng mạng như NSDLĐ trong trường hợp để xảy ra quấy rối 

tại nơi làm việc trực tuyến. Về biện pháp khắc phục, hỗ trợ: quy định rõ quyền khiếu 

nại, tố cáo, quyền được bảo vệ bí mật thông tin cá nhân của nạn nhân, người làm 

chứng, người tố cáo minh thị trong BLLĐ; bổ sung chế tài xử lý hành vi vu khống 

QRTD hoặc trả thù người khiếu nại, tố cáo QRTD TNLV vào nghị định xử phạt vi 

phạm hành chính; bổ sung các biện pháp hỗ trợ, khắc phục kịp thời và đầy đủ; thành 

lập thêm các trung tâm tư vấn tâm lý cộng đồng và nhân viên tư vấn tâm lý tại cơ 

quan, doanh nghiệp. 
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KẾT LUẬN 

  QRTD TNLV là hành vi vi phạm nghiêm trọng quyền con người và là một 

hình thức phân biệt đối xử về giới, làm suy yếu các giá trị nhân phẩm, bình đẳng và 

tự do của NLĐ. Việc nghiên cứu về bảo vệ quyền không bị QRTD TNLV là một 

hướng tiếp cận mới và có ý nghĩa khoa học sâu sắc. Kết quả nghiên cứu của luận án 

không chỉ góp phần xây dựng cơ sở lý luận, làm rõ khung pháp lý và thực trạng bảo 

vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV, mà còn đưa ra những quan điểm và giải 

pháp khả thi phục vụ công tác lập pháp, quản lý nhà nước và giảng dạy trong bối cảnh 

hội nhập quốc tế và chuyển đổi số. Trên cơ sở tổng quan các công trình trong và ngoài 

nước, luận án đã chỉ ra những khoảng trống trong nghiên cứu là việc thiếu cơ sở lý 

luận và thực tiễn trong công tác bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Từ 

đó, luận án khẳng định sự cần thiết của việc nghiên cứu một cách toàn diện và hệ 

thống về vấn đề này ở Việt Nam, nhằm đóng góp thiết thực cho quá trình hoàn thiện 

chính sách, pháp luật, bảo vệ quyền con người và thúc đẩy bình đẳng giới tại nơi làm 

việc. 

 Trong chương thứ hai, nghiên cứu sinh đã xây dựng cơ sở lý luận và phân tích 

cơ sở pháp lý và nêu rõ các yếu tố tác động đến việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị 

QRTD TNLV. Luận án trình bày rõ các khái niệm cơ bản, đặc điểm và ý nghĩa bảo 

vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV. Đặc biệt, nghiên cứu sinh xác định được 

ba nhóm biện pháp để bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV là: biện pháp 

phòng ngừa, xử lý, hỗ trợ và khắc phục. Những biện pháp này sẽ được phân tích xuyên 

suốt ở các chương trong luận án với mục tiêu cuối cùng là nâng cao hiệu quả bảo vệ 

quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam hiện nay cả về lý luận và thực 

tiễn. Ngoài ra, luận án đã làm rõ chủ thể quyền, chủ thể có nghĩa vụ và các nội dung 

cấu thành quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV, đồng thời chỉ ra bảy yếu tố tác 

động đến việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV là: pháp luật, kinh tế, 

nhận thức của các chủ thể trong xã hội, văn hóa - xã hội, khuôn mẫu giới, định kiến 

xã hội và truyền thông. Những yếu tố này tác động hai mặt vừa tích cực và tiêu cực 

đến việc bảo vệ quyền và chúng tác động giao thoa lẫn nhau. Những văn kiện pháp 

luật quốc tế khẳng định QRTD TNLV là vi phạm nhân phẩm, quyền cơ bản của con 

người, cần được nghiêm cấm và loại bỏ. Nhà nước và NSDLĐ có trách nhiệm xây 

dựng các biện pháp phòng ngừa, xử lý, bảo vệ và hỗ trợ nạn nhân hiệu quả và đề xuất 

hình sự hóa hành vi QRTD TNLV. Sau đó, nghiên cứu sinh đã trình bày các quy định 

pháp luật Việt Nam, những quy định này tập trung chủ yếu trong BLLĐ năm 2019, 

Luật tố cáo năm 2018, BLDS năm 2015, Nghị định số 145/2020/NĐ-CP và Nghị định 
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số 12/2022/NĐ-CP . Những kinh nghiệm lập pháp mà Việt Nam nên học hỏi từ các 

quốc gia khác như: quy định về tập huấn, đào tạo phòng chống QRTD TNLV thường 

xuyên, thủ tục khiếu nại, tố cáo rõ ràng, dễ tiếp cận ở Hoa Kỳ, Hàn Quốc và Romania, 

những quy định nghiêm khắc ở một số quốc gia khi hình sự hóa hành vi QRTD, trách 

nhiệm của NSDLĐ khi không hành động hợp lý, thực hiện các biện pháp ngăn chặn 

kịp thời, vấn đề gánh nặng chứng minh được chuyển sang NSDLĐ như nhiều quốc 

gia châu Âu đang áp dụng và có quy định bảo vệ nạn nhân và người tố cáo khỏi bị trả 

thù như ở Canada, Hàn Quốc, Hoa Kỳ. Đặc biệt, vấn đề bảo vệ thông tin đã được 

nhiều quốc gia quan tâm và quy định cụ thể như Ấn Độ, Canada, Croatia. Cơ chế nộp 

đơn khiếu nại, tố cáo thay cũng rất nhân văn mà Ấn Độ và Hà Lan đang áp dụng.  

Trong chương thứ ba, luận án kết hợp nghiên cứu báo cáo, tài liệu thứ cấp và 

khảo sát thực tiễn và phỏng vấn chuyên gia, qua đó phơi bày thực trạng bảo vệ quyền 

của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam. Trong những năm gần đây, Việt Nam 

đã đạt được nhiều kết quả tích cực trong việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD 

TNLV. Tuy nhiên, hoạt động bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV còn tồn 

tại một số hạn chế. Đầu tiên là khái niệm QRTD TNLV chưa được quy định rõ ràng 

và đầy đủ trong BLLĐ năm 2019, dẫn đến việc khó nhận diện hành vi quấy rối và xử 

lý hiệu quả. Thêm vào đó, chế tài xử phạt hành vi QRTD chưa đủ sức răn đe, vấn đề 

về cung cấp và thu thập chứng cứ trên thực tiễn còn khó khăn. Các cơ chế bảo vệ nạn 

nhân hiện tại còn yếu, thiếu các trung tâm hỗ trợ nạn nhân, thẩm quyền của tòa án 

trong giải quyết các vụ việc QRTD TNLV còn hạn chế và chưa quy định rõ ràng về 

trách nhiệm của NSDLĐ trong việc bảo vệ nạn nhân và xử lý các hành vi QRTD 

TNLV. Các tổ chức công đoàn, thanh tra hoạt động chưa hiệu quả, không đủ khả năng 

giải quyết triệt để các vấn đề liên quan đến QRTD TNLV. Từ những hạn chế trên cho 

thấy việc bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam còn yếu, chưa 

thật sự hiệu quả. Những nguyên nhân của các hạn chế trên xuất phát từ: bất cập trong 

hệ thống pháp luật và thực thi, nguồn lực tài chính và nhân sự còn hạn chế, nhận thức 

hạn chế về QRTD, ảnh hưởng tiêu cực từ văn hóa và định kiến xã hội, vai trò chưa 

hiệu quả của truyền thông, và việc chưa phê chuẩn Công ước số 190 của ILO.  

 Trong chương bốn, bốn quan điểm trọng tâm được xác định gồm: Bảo vệ quyền 

của NLĐ không bị QRTD TNLV vừa bảo đảm nguyên tắc “lấy nạn nhân làm trung 

tâm” vừa phải cân bằng, hài hòa với môi trường làm việc, dựa trên một hệ thống quy 

định pháp luật thống nhất, đồng bộ và phù hợp, đòi hỏi hệ thống pháp luật phù hợp 

với chuẩn mực pháp lý quốc tế, tiếp thu điểm tiến bộ của các quốc gia khác; quan tâm 

bảo vệ quyền của nhóm người dễ bị tổn thương, NLĐ làm việc ở khu vực phi chính 
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thức. Luận án đã đề xuất một số giải pháp mạnh mẽ, toàn diện để bảo vệ quyền của 

NLĐ không bị QRTD TNLV. Một trong những giải pháp quan trọng là tăng cường 

công tác tuyên truyền và giáo dục về quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở tất cả 

các cấp học, từ phổ thông đến đại học, nhằm nâng cao nhận thức và giảm bớt sự im 

lặng, thờ ơ về vấn đề này trong xã hội. Ngoài ra, cần chỉnh sửa khái niệm QRTD 

TNLV đầy đủ hơn, đề xuất một tội danh mới trong BLHS, hoàn thiện pháp luật hành 

chính về xử phạt hành vi QRTD, phân bổ trách nhiệm chứng minh cho NSDLĐ, đề 

xuất mở rộng thêm thẩm quyền của tòa án trong giải quyết các vụ việc QRTD TNLV, 

bổ sung cán bộ tại đơn vị theo dõi, làm đầu mối xử lý, bổ sung các biện pháp hỗ trợ 

cần thiết cho nạn nhân bao gồm hỗ trợ pháp lý, tâm lý và y tế. 

 Tóm lại, luận án về bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV đã hoàn 

thành các nhiệm vụ đã đề ra, đồng thời nhấn mạnh tầm quan trọng của cơ sở lý luận, 

thực tiễn và hệ thống giải pháp nhằm bảo vệ quyền này trong bối cảnh hội cảnh hội 

nhập quốc tế. Các giải pháp đề xuất không chỉ mang giá trị lý luận sâu sắc mà còn có 

tính ứng dụng cao, phù hợp với yêu cầu hoàn thiện hệ thống pháp luật Việt Nam, đặc 

biệt trong giai đoạn xem xét sửa đổi BLHS, BLLĐ và các văn bản liên quan nhằm 

tiệm cận chuẩn mực quốc tế, như Công ước ILO số 190 và các khuyến nghị quốc tế 

về phòng, chống QRTD TNLV. Luận án không chỉ góp phần lấp đầy khoảng trống về 

nghiên cứu học thuật trong nước mà còn đóng vai trò định hướng chính sách, tạo tiền 

đề cho việc xây dựng hệ thống pháp lý đồng bộ, thống nhất và phù hợp. Điều này có 

ý nghĩa đặc biệt quan trọng trong bối cảnh hội nhập quốc tế sâu rộng, sự phát triển 

mạnh mẽ của môi trường làm việc số và yêu cầu bảo vệ nhân phẩm, an toàn và hạnh 

phúc cho NLĐ. Những kết quả nghiên cứu này xem như nền tảng khoa học góp phần 

bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV một cách hiệu quả, hướng tới xây 

dựng môi trường làm việc an toàn và tôn trọng quyền con người.
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Đức Huy (2023), Pháp luật một số quốc gia về quấy rối tình dục tại nơi làm việc và 

một số khuyến nghị cho Việt Nam, Công trình nghiên cứu khoa học sinh viên cấp 

trường, Trường Đại học Luật TP. HCM. 

90.   Ashleigh Spiliopoulou & Gemma L. Witcomb (2023), “An Exploratory 

Investigation Into Women's Experience of Sexual Harassment in the Workplace”, 

Violence Against Women, 29 (9), pp. 1853-1873. 

91.   Quỹ Dân số Liên hợp quốc (2024), Tiến sĩ Natalia Kanem, Giám đốc điều 

hành của UNFPA: “Hỗ trợ sức khỏe tình dục và sinh sản là một hoạt động kinh 

doanh tốt”, tại trang: https://vietnam.unfpa.org/en/news/dr-natalia-kanem-executive-

director-unfpa-%E2%80%9Csupporting-sexual-and-reproductive-health-good, [truy 

cập ngày 20/2/2025]. 

92.   Civil Right Department (2020), Quấy rối tình dục, tại trang: 

https://calcivilrights.ca.gov/wp-

content/uploads/sites/32/2020/04/SexualHarassmentFactSheet_VT.pdf, [truy cập 

ngày 20/1/2025]. 

93.   Katherine M. Franke (1997), “What's wrong with sexual harassment?”, 

Stanford Law Rev, 49, pp. 691-772. 

94.   Sadie E. Larsen, Christopher D. Nye & Louise F. Fitzgerald (2018), “Sexual 

harassment expanded: An examination of the relationships among sexual harassment, 

sex discrimination, and aggression in the workplace”, Military Psychology, 31 (1), 

pp. 35-44.  

95.   Ủy ban Nhân quyền Úc (2020), Respect@Work: National Inquiry into Sexual 

Harassment in Australian Workplace, tại trang: https://humanrights.gov.au/our-

work/sex-discrimination/publications/respectwork-sexual-harassment-national-

inquiry-report-2020?mc_cid=1065707e3c&mc_eid=%5bUNIQID%5d, [truy cập 

ngày 20/1/2025]. 

96.   Nguyễn Đình Đức (2024), Chống quấy rối tình dục ở nơi làm việc: Không chỉ 

dừng lại ở luật pháp, tại trang: https://tiasang.com.vn/dien-dan/chong-quay-roi-tinh-

duc-o-noi-lam-viec-khong-chi-dung-lai-o-luat-phap/, [truy cập ngày 20/3/2025]. 

https://vietnam.unfpa.org/en/news/dr-natalia-kanem-executive-director-unfpa-%E2%80%9Csupporting-sexual-and-reproductive-health-good
https://vietnam.unfpa.org/en/news/dr-natalia-kanem-executive-director-unfpa-%E2%80%9Csupporting-sexual-and-reproductive-health-good
https://calcivilrights.ca.gov/wp-content/uploads/sites/32/2020/04/SexualHarassmentFactSheet_VT.pdf
https://calcivilrights.ca.gov/wp-content/uploads/sites/32/2020/04/SexualHarassmentFactSheet_VT.pdf
https://calcivilrights.ca.gov/wp-content/uploads/sites/32/2020/04/SexualHarassmentFactSheet_VT.pdf
https://humanrights.gov.au/our-work/sex-discrimination/publications/respectwork-sexual-harassment-national-inquiry-report-2020?mc_cid=1065707e3c&mc_eid=%5bUNIQID%5d
https://humanrights.gov.au/our-work/sex-discrimination/publications/respectwork-sexual-harassment-national-inquiry-report-2020?mc_cid=1065707e3c&mc_eid=%5bUNIQID%5d
https://humanrights.gov.au/our-work/sex-discrimination/publications/respectwork-sexual-harassment-national-inquiry-report-2020?mc_cid=1065707e3c&mc_eid=%5bUNIQID%5d
https://tiasang.com.vn/dien-dan/chong-quay-roi-tinh-duc-o-noi-lam-viec-khong-chi-dung-lai-o-luat-phap/
https://tiasang.com.vn/dien-dan/chong-quay-roi-tinh-duc-o-noi-lam-viec-khong-chi-dung-lai-o-luat-phap/


 

 

 

97.   Cavalho, T., Özkanlı, Ö., & Machado-Taylor, M. L (2012), “Perceptions and 

attitudes of senior managers toward gender in academia: A comparative study on 

Portugal and Turkey”, Educacao, Sociedade and Culturas, (35), pp. 45-66. 

98.   Oxford learner’s dictionaries (2024), dignity, tại trang: 

https://www.oxfordlearnersdictionaries.com/definition/english/dignity?q=DIGNIT

Y, [truy cập ngày 20/3/2025]. 

99.   Hoàng phê (2018), Từ điển Tiếng Việt, Nxb. Hồng Đức, Hà Nội, tr. 975. 

100.  Bayefsky, R. (2013), “Dignity, Honour, and Human Rights”, Political 

Theory, 41(6), pp. 809-837. 

101.  Ward, T., & Birgden, A. (2007), “Human rights and correctional clinical 

practice”, Aggression and Violent Behavior, 12(6), pp. 628-643. 

102.  Liên minh Châu Âu (2012), Hiến chương về các quyền cơ bản của Liên 

minh châu Âu, tại trang: https://eur-lex.europa.eu/legal-

content/EN/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT. 

103.  Düwell, M., Braarvig, J., Brownsword, R., & Mieth, D. (Biên tập viên) 

(2014), The Cambridge Handbook of Human Dignity: Interdisciplinary Perspectives, 

Đại học Cambridge. 

104.  Tường Duy Kiên (chủ biên) (2024), Lý luận về quyền con người và giáo dục 

quyền con người, Sách chuyên khảo, Nxb. Chính trị Quốc gia Sự thật. 
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PHỤ LỤC 

     Phụ lục 1 

 

Bảng 4.1. Bảng tổng hợp chế tài hình sự đối với hành vi quấy rối tình dục 

tại nơi làm việc ở một số quốc gia 

STT 
Quốc 

gia 

Quy định pháp luật 

1 
Romania 

[262] 

Điều 208. BLHS năm 2009, sửa đổi năm 2014 

Quấy rối  

(1) Một người có hành vi liên tục, dù có hoặc không có lý do 

chính đáng, bằng cách theo dõi hoặc giám sát nơi cư trú, nơi làm 

việc hoặc những nơi khác mà người đó có mặt, khiến người đó 

cảm thấy sợ hãi, sẽ bị phạt tù từ 3 đến 6 tháng.  

(2) Hành vi gọi điện thoại hoặc liên lạc qua các thiết bị liên lạc từ 

xa nhiều lần hoặc nội dung gây ra nỗi sợ hãi cho cá nhân, sẽ bị 

phạt tù từ 1 đến 3 tháng hoặc phạt tiền, trừ khi hành vi đó cấu 

thành tội nghiêm trọng hơn.  

(3) Một hành động hình sự sẽ được khởi xướng dựa trên khiếu 

nại trước đó do bên bị hại đệ trình.  

2 
Croatia 

[263] 

Điều 156. BLHS năm 2011  

(1) Người nào QRTD người dưới quyền hoặc người đang trong 

tình trạng phụ thuộc hoặc đặc biệt dễ bị tổn thương do tuổi tác, 

bệnh tật, khuyết tật, nghiện ngập, mang thai hoặc suy giảm đáng 

kể về thể chất hoặc tinh thần, thì bị phạt tù đến một năm.  

(2) QRTD là bất kỳ hình thức hành vi bằng lời nói, không bằng lời 

nói hoặc hành động không mong muốn nào có bản chất tình dục 

nhằm mục đích hoặc thực sự xâm phạm đến phẩm giá của người 

đó, tạo ra môi trường đe dọa, thù địch, hạ nhục hoặc xúc phạm. 

 (3) Tội phạm được nêu tại khoản 1 của điều này sẽ bị truy tố theo 

yêu cầu. 

3 

Tây 

Ban 

Nha 

[264] 

Điều 184. BLHS năm 1995, sửa đổi năm 2013 

(1) Bất kỳ ai gợi ý những ân huệ tình dục cho bản thân hoặc cho 

bên thứ ba trong bối cảnh mối quan hệ làm việc, mối quan hệ giảng 

dạy hoặc cung cấp dịch vụ và bằng cách đó tạo ra tình huống đe 

dọa, thù địch hoặc làm nhục nạn nhân, sẽ bị kết tội QRTD và sẽ bị 

phạt tù từ ba đến năm tháng hoặc phạt tiền từ 6 đến 10 tháng. 



 

 

 

(2) Nếu người có hành vi QRTD đã lợi dụng mối quan hệ phân cấp 

hoặc giảng dạy hoặc đã đe dọa rõ ràng hoặc ngầm định nạn nhân 

sẽ bị tổn hại liên quan đến kỳ vọng hợp pháp của họ trong mối 

quan hệ đó thì hình phạt sẽ là tù từ 5 đến 7 tháng hoặc phạt tiền từ 

10 đến 14 tháng. 

(3) Nếu nạn nhân đặc biệt dễ bị tổn thương do tuổi tác, bệnh tật 

hoặc hoàn cảnh, hình phạt sẽ là phạt tù từ năm tháng đến bảy tháng 

trong các trường hợp được đề cập ở khoản 1 và phạt tù từ 6 tháng 

đến 1 năm trong các trường hợp được nêu ở khoản 2 của điều này. 

4 

Thổ Nhĩ 

Kỳ 

[265] 

Điều 105. BLHS năm 2004, sửa đổi năm 2016 

QRTD  

(1) Nếu một người bị QRTD bởi người khác, người gây ra hành vi 

này sẽ bị phạt tù từ 3 tháng đến 2 năm, tùy theo yêu cầu của nạn 

nhân. 

(2) Nếu hành vi phạm tội xảy ra do sự lợi dụng không hợp lý dựa 

trên thứ bậc, chức vụ công việc, hoặc việc tận dụng lợi thế từ việc 

làm việc chung với nạn nhân, hình phạt sẽ được tăng thêm một nửa 

so với mức quy định ở khoản trên. Nếu nạn nhân buộc phải rời 

khỏi nơi làm việc vì lý do này, hình phạt sẽ không thấp hơn một 

năm tù. 

5 

Cộng 

hòa 

Litva 

[266] 

Điều 152. BLHS năm 2000, sửa đổi năm 2017 

Người nào tiếp xúc tình dục hoặc tìm kiếm sự thỏa mãn tình dục, 

quấy rối một người cấp dưới trong công việc hoặc hành động thô 

lỗ, hoặc đưa ra những lời đề nghị hay ám chỉ khi không được chấp 

nhận, sẽ bị coi là phạm tội nhẹ và có thể bị phạt tiền, hạn chế tự do 

hoặc bị bắt giữ. 

Người phạm tội theo khoản 1 của điều này chỉ có thể bị truy cứu 

trách nhiệm hình sự nếu có đơn tố cáo từ nạn nhân, tuyên bố của 

người đại diện hợp pháp của nạn nhân, hoặc yêu cầu của công tố 

viên. 

6 

Sri 

Lank 

[151, tr. 

45-46]. 

Điều 345 BLHS năm 1995 

Bất kỳ ai tấn công hoặc sử dụng vũ lực, QRTD người khác, hoặc 

bằng lời nói hoặc hành động, gây phiền nhiễu hoặc QRTD cho 

người khác thì phạm tội QRTD và khi bị kết án sẽ bị phạt tù có 

thời hạn lên đến năm năm hoặc phạt tiền hoặc cả hai và cũng có 

thể bị buộc phải bồi thường một số tiền do tòa án xác định cho 

người bị phạm tội về những thương tích gây ra cho người đó. Các 



 

 

 

điều khoản khác như Điều 364, Điều 365: Quy định cụ thể về 

trường hợp thủ phạm là người có quyền lực như sếp hoặc quản lý 

lạm dụng chức vụ để quấy rối hoặc cưỡng hiếp thì mức chế tài 

nặng hơn. 

7 
Hungary 

[267] 

Điều 222. BLHS năm 2012  

(1) Bất kỳ người nào có hành vi đe dọa, làm phiền người khác hoặc 

gây đau khổ tinh thần cho người khác một cách tùy tiện, hoặc làm 

phiền thường xuyên, sẽ phạm tội nhẹ và có thể bị phạt tù không 

quá một năm, miễn là hành vi đó không dẫn đến tội phạm nghiêm 

trọng hơn.  

(2) Bất kỳ người nào đe dọa người khác bằng vũ lực hoặc làm nguy 

hại đến cộng đồng, nhằm gây hại cho người khác hoặc người thân 

của họ, hoặc tạo ra ấn tượng về nguy cơ gây hại cho tính mạng, 

sức khỏe của người khác, sẽ phạm tội nhẹ và bị phạt tù không quá 

hai năm. Bất kỳ người nào thực hiện hành vi quấy rối đối với 

vợ/chồng, bạn đời hoặc người dưới sự chăm sóc, giám sát, hoặc 

lạm dụng vị trí quyền lực đối với nạn nhân sẽ bị phạt tù không quá 

hai năm hoặc tối đa ba năm nếu phạm tội nghiêm trọng. 

8 

Cộng 

hòa 

Kosovo 

[268] 

Điều 183. BLHS năm 2003, sửa đổi năm 2013 

(1) Mọi hành vi QRTD đối với người khác, đặc biệt là đối với 

những người dễ bị tổn thương như người cao tuổi, người bị bệnh 

tật, khuyết tật, người nghiện, phụ nữ mang thai, hoặc những người 

bị khuyết tật nghiêm trọng về thể chất hay tinh thần, sẽ bị xử phạt 

tiền hoặc phạt tù tối đa ba (3) năm. 

(2) QRTD được hiểu là bất kỳ hành động lời nói, hành động không 

lời hoặc hành động không mong muốn nào có tính chất tình dục, 

nhằm mục đích hoặc thực tế vi phạm nhân phẩm của một người, 

tạo ra một môi trường đe dọa, thù địch, hạ thấp hay xúc phạm. 

(3) Nếu hành vi phạm tội theo quy định tại khoản 1 của Điều này 

được thực hiện bởi giáo viên, lãnh đạo tôn giáo, nhân viên y tế, 

người có trách nhiệm nuôi dưỡng hoặc chăm sóc người bị QRTD, 

hoặc những người có thẩm quyền đối với họ, thủ phạm sẽ bị phạt 

tù từ sáu tháng đến ba năm. 

(4) Nếu hành vi QRTD được thực hiện bằng vũ khí, công cụ nguy 

hiểm hoặc vật phẩm khác có khả năng gây thương tích nghiêm 

trọng hoặc tổn hại đáng kể đến sức khỏe thể chất hay tinh thần, thủ 

phạm sẽ bị phạt tù từ một đến năm năm. 



 

 

 

(5) Các hành vi phạm tội quy định tại khoản 1, 2 hoặc 3 sẽ chỉ được 

khởi tố khi có yêu cầu từ người bị hại. 

9 
Iceland 

[269] 

Điều 199. BLHS năm 1940, sửa đổi năm 2015 

Bất kỳ ai bị kết tội QRTD sẽ bị phạt tù tối đa lên đến 2 năm. Hành 

vi QRTD ở đây bao gồm: vuốt ve, chạm vào, hay khám xét bộ phận 

sinh dục hoặc ngực của người khác, dù là qua hay dưới quần áo, 

và cũng bao gồm các hành vi hay lời nói gợi ý vô cùng xúc phạm, 

lặp lại hoặc có tính chất đe dọa. 

10 

Vương 

quốc Hà 

Lan 

[270] 

 Điều 426bis. BLHS năm 1881, sửa đổi năm 2012 

Người nào có hành vi hạn chế tự do di chuyển của người khác một 

cách trái phép trên đường công cộng, hoặc cùng với một hoặc 

nhiều người khác tiếp tục quấy rối, đeo bám và làm phiền người 

đó trái với ý muốn của người đó, sẽ bị phạt tù không quá một tháng 

hoặc bị phạt tiền mức độ thứ hai. 

11 

Cộng 

hòa 

Albania 

[271] 

Điều 108a. BLHS năm 1995, sửa đổi năm 2017 

Hành vi có tính chất tình dục xâm phạm nhân phẩm của người 

khác bằng bất kỳ hình thức nào, tạo ra đe dọa, thù địch, sự hạ 

thấp, nhục mạ hoặc xúc phạm, sẽ bị coi là tội hình sự và bị phạt 

tù từ một đến năm năm. 

Nếu hành vi này xảy ra mang tính tổ chức, liên quan đến nhiều 

người, thực hiện nhiều lần hoặc đối với trẻ em, sẽ bị phạt tù từ ba 

đến bảy năm. 

12 
Đức 

[272] 

Điều 184i. BLHS năm 2009 

(1) Bất kỳ ai chạm vào người khác mang tính tình dục và quấy 

rối người đó sẽ bị phạt tù không quá 2 năm hoặc phạt tiền, trừ khi 

hành vi đó chịu mức hình phạt nghiêm khắc hơn theo các điều 

khoản khác trong bộ luật này. 

(2) Trong những trường hợp đặc biệt nghiêm trọng, hình phạt là 

phạt tù từ 3 tháng đến 5 năm. Trường hợp đặc biệt nghiêm trọng 

thường xảy ra khi tội phạm được thực hiện bởi nhiều người cùng 

một lúc. 

13 

Cộng 

hòa 

Malta 

[273] 

Điều 251a. BLHS năm 1854, sửa đổi năm 2019 

(1) Một người mà: 

(a) thực hiện một chuỗi hành vi cấu thành hành vi quấy rối đối với 

người khác; hoặc 

(b) thực hiện một chuỗi hành vi mà người đó biết hoặc đáng lẽ phải 

biết là cấu thành hành vi quấy rối đối với người đó; hoặc 



 

 

 

(c) thực hiện hành vi xâm phạm thân thể đối với người khác; hoặc 

(d) yêu cầu sự ưu ái tình dục từ người khác; hoặc 

(e) thực hiện bất kỳ hành vi và/hoặc hành vi nào mang hàm ý tình 

dục đối với người khác, bao gồm lời nói, cử chỉ và/hoặc việc tạo 

ra, trưng bày hoặc lưu hành bất kỳ lời nói, hình ảnh bằng văn bản 

và/hoặc bất kỳ tài liệu nào khác, mà hành vi, lời nói và/hoặc hành 

vi đó không được nạn nhân hoan nghênh, và có thể được coi là xúc 

phạm, làm nhục, hạ thấp và/hoặc đe dọa một cách hợp lý đối với 

người đó, sẽ bị coi là phạm tội theo điều này. 

(2) Với mục đích của điều này, người có chuỗi hành vi đang được 

xem xét đáng lẽ phải biết rằng nó cấu thành hành vi quấy rối đối 

với người khác nếu một người hợp lý có cùng thông tin sẽ cho rằng 

chuỗi hành vi đó cấu thành hành vi quấy rối đối với người khác… 

(4) Người phạm tội theo điều này sẽ phải chịu hình phạt tù từ sáu 

tháng đến hai năm hoặc phạt tiền không dưới năm nghìn euro 

(€5.000) và không quá mười nghìn euro (€10.000), hoặc cả hai 

hình phạt trên. 

14 

Công 

quốc 

Liechte

nstein 

[274] 

Điều 107c153 BLHS năm 1987, sửa đổi năm 2021  

Quấy rối liên tục bằng phương tiện liên lạc điện tử hoặc hệ thống 

máy tính 

1. Bất kỳ người nào, bằng phương tiện liên lạc điện tử hoặc sử 

dụng hệ thống máy tính, theo cách có khả năng gây ra sự can thiệp 

vô lý vào lối sống của người khác, một cách liên tục và trong một 

khoảng thời gian dài hơn, 

 - Làm tổn hại danh dự của người khác theo cách mà nhiều người 

có thể nhận thấy, hoặc 

 - Công khai các sự kiện hoặc video ghi lại đời sống riêng tư mà 

không có sự đồng ý của người đó cho nhiều người thấy, sẽ bị phạt 

tù đến một năm hoặc phạt tiền đến 720 ngày lương. 

2. Nếu hành vi dẫn đến việc tự tử hoặc cố gắng tự tử của người bị 

hại theo khoản 1, người phạm tội sẽ bị phạt tù đến ba năm. 

(Nguồn: nghiên cứu sinh tự tổng hợp)



 

 

 

Phụ lục 2 

BẢNG TỔNG HỢP KẾT QUẢ PHỎNG VẤN SÂU CHUYÊN GIA 

A. MẪU PHIẾU PHỎNG VẤN CHUYÊN GIA 

 I. GIỚI THIỆU VỀ MỤC ĐÍCH PHỎNG VẤN 

  - Đề tài nghiên cứu: “bảo vệ quyền của người lao động không bị quấy rối 

tình dục tại nơi làm việc ở Việt Nam” 

 - Họ và tên người nghiên cứu: Nguyễn Thị Ngọc Uyển, Khóa 38, Học viện 

Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh.  

 - Họ và tên, vị trí công tác, chức vụ của người được phỏng vấn:  

 - Mục đích phỏng vấn: để làm rõ những rào cản, khó khăn đang tồn tại trong 

thực tiễn mà người tham gia phỏng vấn đã và đang đối mặt, và đưa ra những giải 

pháp phù hợp để giải quyết. 

II. CÂU HỎI PHỎNG VẤN CHUYÊN GIA  

Câu 1. Theo Ông/ Bà, NSDLĐ thường gặp những khó khăn như thế nào trong 

công tác phòng ngừa QRTD TNLV?  

Câu 2. Theo Ông/ Bà, NSDLĐ thường gặp những khó khăn như thế nào trong 

công tác xử lý, hỗ trợ QRTD TNLV?  

 Câu 3. Theo Ông/ Bà, những giải pháp nào NSDLĐ cần áp dụng để bảo vệ 

nạn nhân bị QRTD TNLV?  

 Câu 4. Theo Ông/ Bà, Việt Nam cần nâng cao dịch vụ nào để phòng ngừa và 

hỗ trợ, khắc phục tốt cho nạn nhân bị QRTD TNLV?  

 B. THÔNG TIN ĐỐI TƯỢNG TRẢ LỜI PHỎNG VẤN 

ST

T 

 Chuyên gia Ký 

hiệu 

1 
 

 

 

 

 

 

 

NHÓM 1: 

LÃNH ĐẠO 

DOANH 

NGHIỆP 

 

CEO công ty TNHH Linghome & SMEs A1 

2 CEO Công ty cổ phần RamBon Group  A2 

3 

Bí thư Đảng ủy, Chủ tịch Hội đồng quản trị 

Công ty Cổ phần Thông tin tín hiệu Đường 

sắt Sài Gòn 

A3 

4 
Phó Giám đốc Công ty Cổ phần phân bón 

Bình Điền II 
A4 

5 
Trưởng phòng Công ty Cổ phần Chứng 

khoán SSI 
A5 

6 
CEO của Công ty TNHH MTV CMA 

Trading 
A6 

7 
Lãnh đạo Ngân hàng TMCP Tiền Phong, 

chi nhánh Củ chi 
A7 



 

 

 

8 
Lãnh đạo Ngân hàng VietinBank chi nhánh 

HCM 
A8 

9 
Trưởng phòng Hành chính Nhân sự, Công 

ty Luật TNHH DIMAC 
A9 

10 
Luật sư cao cấp, Công ty Luật TNHH 

DIMAC 
A10 

11  

 

 

 

 

 

 

 

NHÓM 2: 

LÃNH ĐẠO CƠ 

QUAN ĐẢNG, 

NHÀ NƯỚC, TỔ 

CHỨC CHÍNH 

TRỊ - XÃ HỘI 

 

Phó Chánh Thanh tra tỉnh Nghệ An A11 

12 
Viện trưởng, Viện Nghiên cứu Khoa học 

hành chính tỉnh Vĩnh Long 
A12 

13 
Phó ban Ban Tuyên Giáo Tỉnh Bà Rịa - 

Vũng Tàu 
A13 

14 
Giám đốc Trung tâm Khoa học và Công 

nghệ Đồng Nai  
A14 

15 
Chủ nhiệm Uỷ ban kiểm tra Đảng ủy xã Phú 

Hòa 2, tỉnh Đắk Lắk 
A15 

16 
Chủ tịch Hội Nông dân xã Phú Hòa 2, tỉnh 

Đắk Lắk 
A16 

17 
Trưởng ban điều hành khu phố 40, phường 

Bình Trưng, TP. HCM 
A17 

18 
Chi hội trưởng cựu chiến binh, khu phố 40, 

phường Bình Trưng, TP. HCM 
A18 

19 

Ủy viên Ban Thường vụ, Chủ nhiệm Ủy 

ban Kiểm tra Đảng ủy xã Tân An Hội, TP. 

HCM 

A19 

20 
Phó Chánh Văn phòng Đảng ủy Văn phòng 

Đảng ủy Bộ Nội vụ 
A20 

21  

 

 

 

 

 

 

 

Trưởng khoa Học viện cán bộ TP.HCM A21 

22 
Phó Trưởng phòng Hành chính - Nhân sự, 

trường Đại học Hoa Sen 
A22 

23 
Phó trưởng khoa Trường Chính trị tỉnh Bình 

Phước 
A23 

24 
Trưởng bộ môn Khoa Xây dựng trường Đại 

học Xây dựng Miền Trung 
A24 

25 
Trưởng khoa Kinh tế trường Cao đẳng Sài 

Gòn Gia Định  
A25 



 

 

 

26 
NHÓM 3: 

LÃNH ĐẠO 

CÁC CƠ SỞ 

GIÁO DỤC 

 

Phó Hiệu trưởng trường Chính trị Bình 

Phước 
A26 

27 
Hiệu trưởng trường THPT Phan Đình 

Phùng, Sông Cầu, Phú Yên 
A27 

28 
Phó hiệu trưởng trường THPT Phan Đình 

Phùng, Sông Cầu, Phú Yên 
A28 

29 
Trưởng khoa 

Trường Chính trị Thành phố Đà Nẵng 
A29 

30 
Bí thư Đảng ủy, Chủ tịch Hội đồng trường, 

Trường Đại học Đồng Tháp 
A30 

 

C. BẢNG TỔNG HỢP NỘI DUNG CÁC CÂU TRẢ LỜI PHỎNG VẤN TỪ 

CÁC CHUYÊN GIA 

NHÓM 1: LÃNH ĐẠO DOANH NGHIỆP  

C. BẢNG TỔNG HỢP NỘI DUNG CÂU TRẢ LỜI PHỎNG VẤN CỦA 

CÁC CHUYÊN GIA 

NHÓM 1: LÃNH ĐẠO DOANH NGHIỆP  

1. A1, CEO của Linghome & SMEs  

Ông cho biết tại công ty của mình, vấn đề phòng chống QRTD chưa được quan 

tâm và quy định rõ ràng. Công tác tuyên truyền, đào tạo và tập huấn nhằm chưa được 

triển khai thường xuyên. Tất cả nhân viên đều làm việc độc lập tại nhà và kết nối qua 

hệ thống core trung tâm và nội quy công ty cũng chưa ghi nhận rõ nội dung này. 

Mạng lưới hỗ trợ tâm lý cho nạn nhân ở Việt Nam còn hạn chế cả về số lượng lẫn 

năng lực chuyên môn. 

Để giải quyết vấn đề này, ông đề xuất các giải pháp sau: 

 - Cung cấp dịch vụ tư vấn tâm lý miễn phí tại đơn vị. 

 - Cung cấp dịch vụ tư vấn pháp lý miễn phí tại đơn vị. 

 - Đưa quy định phòng, chống QRTD vào hợp đồng lao động. 

 - Tổ chức tuyên truyền, tập huấn về pháp luật phòng, chống QRTD TNLV 

hằng năm. 

 - Xây dựng quy trình giải quyết tố cáo rõ ràng, đơn giản, bảo mật tốt. 

 - Xây dựng chính sách bồi thường thiệt hại thỏa đáng cho nạn nhân. 

 - Áp dụng công nghệ để tố cáo, khiếu nại, báo cáo và giám sát việc thực thi 

các chính sách phòng chống QRTD. 

Ông cũng nhấn mạnh rằng công ty hiện chưa có công đoàn, do đó cần quy chế 

làm việc ngắn gọn, rõ ràng và xử lý nghiêm các hành vi vi phạm. Bên cạnh đó, ông 

đề xuất các hoạt động hỗ trợ như: Tổ chức các khóa tập huấn, Cung cấp hỗ trợ y tế,  



 

 

 

Tạo ra môi trường làm việc an toàn, Cung cấp dịch vụ hỗ trợ khẩn cấp. 

2. A2, CEO Công ty cổ phần RamBon Group 

Ông cho rằng việc áp dụng pháp luật và xử lý các vụ việc QRTD TNLV gặp 

nhiều khó khăn, đặc biệt là khi phải đưa ra tòa án vì cần bằng chứng rõ ràng. Ông 

nhấn mạnh khó khăn trong việc áp dụng pháp luật và xử lý QRTD TNLV do thiếu 

bằng chứng. Ông cho rằng cần có chuyên viên tư vấn pháp lý để hỗ trợ NLĐ khi có 

vấn đề xảy ra. Việc tuyên truyền, tập huấn pháp luật và đào tạo về văn hóa cho lãnh 

đạo là rất quan trọng để nâng cao nhận thức và thay đổi hành vi. Ngoài ra, việc hỗ trợ 

và khắc phục cho nạn nhân QRTD TNLV hiện còn nhiều khó khăn, chủ yếu do thiếu 

hướng dẫn pháp lý cụ thể và cơ chế thực hiện thống nhất. Nhiều doanh nghiệp lúng 

túng trong việc triển khai các biện pháp hỗ trợ cần thiết như tư vấn tâm lý, sắp xếp 

lại công việc, bảo đảm thu nhập và bảo mật thông tin cho nạn nhân, đặc biệt khi người 

bị tố cáo giữ vị trí quản lý. Bên cạnh đó, lo ngại rủi ro pháp lý và ảnh hưởng đến uy 

tín khiến một số doanh nghiệp chỉ xử lý nội bộ mang tính hình thức, chưa chú trọng 

đầy đủ đến việc hỗ trợ lâu dài và thực chất cho nạn nhân. 

Ông cũng đề cập đến sự bất cập của cơ chế hiện tại và cho rằng cần có sự thay 

đổi từ cấp trung ương để giải quyết vấn đề này một cách hiệu quả. Dịch vụ hỗ trợ 

khẩn cấp và huấn luyện bắt buộc cho lãnh đạo là những giải pháp cần thiết để bảo vệ 

NLĐ. Các ý kiến của ông tập trung vào những khó khăn trong thực tiễn xử lý QRTD 

TNLV và đề xuất các giải pháp về tư vấn, tuyên truyền, đào tạo và thay đổi cơ chế. 

Điều này cho thấy vấn đề này không chỉ là vấn đề pháp lý mà còn là vấn đề văn hóa, 

cần có sự phối hợp đồng bộ giữa các cấp, các ngành để giải quyết một cách hiệu quả. 

Ông đã đề xuất các giải pháp sau: Cần có các bằng chứng cụ thể để xử lý các 

hành vi QRTD TNLV, Cần chuyên viên tư vấn pháp lý miễn phí tại đơn vị, Tuyên 

truyền, tập huấn pháp luật về phòng, chống QRTD TNLV hằng năm, Đào tạo, huấn 

luyện hàng quý về văn hóa và pháp lý cho lãnh đạo (vì QRTD TNLV hay không phụ 

thuộc nhiều vào lãnh đạo), Cơ chế hiện tại không hiệu quả, cần thay đổi từ cấp trung 

ương, Cần dịch vụ hỗ trợ khẩn cấp; áp dụng công nghệ để tố cáo, khiếu nại, báo cáo 

và giám sát việc thực thi các chính sách phòng chống QRTD. 

3. A3, Bí thư Đảng ủy, Chủ tịch Hội đồng quản trị Công ty Cổ phần Thông 

tin tín hiệu Đường sắt Sài Gòn 

Ông nhận định rằng ý thức của NLĐ kém và thiếu quy định, quy chế nội bộ là 

những yếu tố quan trọng gây khó khăn trong công tác phòng ngừa và xử lý vi phạm. 

Công tác tuyên truyền, đào tạo và tập huấn về phòng, chống QRTD TNLV hiện nay 

còn thiếu tính hệ thống và chưa được duy trì thường xuyên. Việc triển khai các hoạt 

động này gặp nhiều khó khăn do hạn chế về ngân sách. Ông đề xuất một số giải pháp 

sau: 



 

 

 

 - Đưa các quy định về phòng, chống QRTD vào hợp đồng lao động. 

 - Tổ chức tuyên truyền và tập huấn pháp luật về phòng, chống QRTD TNLV 

hàng năm. 

 - Áp dụng công nghệ để tố cáo, khiếu nại, báo cáo và giám sát việc thực thi 

các chính sách phòng chống QRTD. 

Ông cũng cho rằng cần có sự trao đổi ý kiến giữa tổ chức công đoàn và các 

nhân viên nam nữ thông qua các cuộc họp tổng kết hàng quý của Công đoàn, trong 

đó mời lãnh đạo công ty tham dự để cùng thảo luận và thúc đẩy hành động. 

Cuối cùng, ông nhấn mạnh việc ban hành các quy định, quy chế tại các cơ 

quan, đơn vị để tổ chức thực hiện công tác phòng ngừa và hỗ trợ môi trường làm việc 

an toàn. 

4. A4, Phó Giám đốc Công ty Cổ phần phân bón Bình Điền II 

Theo bà, NSDLĐ gặp khó khăn trong công tác phòng ngừa và ngăn chặn hành 

vi QRTD TNLV do NLĐ không báo cáo để công ty thực hiện các biện pháp hỗ trợ. 

Khi xử lý hành vi này NSDLĐ gặp khó khăn trong việc xử lý các trường hợp do NLĐ 

không có bằng chứng đi tố cáo, khiến cho vụ việc không được giải quyết theo mong 

muốn của nạn nhân. Thậm chí, người thực hiện hành vi có vi phạm nhưng không bị 

xử lý vì nạn nhân không có bằng chứng và nhân chứng. Việt Nam hiện thiếu các cơ 

sở tư vấn tâm lý chuyên biệt dành cho nạn nhân bị QRTD. 

Để bảo vệ nạn nhân, bà đề xuất các biện pháp sau: 

 - Cung cấp kênh hỗ trợ pháp lý và tư vấn tâm lý để giúp nạn nhân vượt qua 

tổn thương tinh thần. 

 - Tập huấn, phổ biến thông tin để NLĐ phải cẩn trọng và thăng tiến, nói năng, 

ăn mặc lịch sự, thái độ đúng đắn tại nơi làm việc. 

 - Nâng cao hoạt động hỗ trợ pháp lý, hỗ trợ tâm lý và hỗ trợ môi trường làm 

việc an toàn cho nạn nhân. 

 - Áp dụng công nghệ để tố cáo, khiếu nại, báo cáo và giám sát việc thực thi 

các chính sách phòng chống QRTD. 

5. A5, Trưởng phòng Công ty Cổ phần Chứng khoán SSI  

Ông cho biết doanh nghiệp gặp khó khăn trong phòng ngừa và xử lý hành vi 

này do không nắm bắt được tình hình QRTD TNLV và thiếu các chương trình tuyên 

truyền, tập huấn. Hệ thống trung tâm tư vấn tâm lý tại Việt Nam còn thiếu để hỗ trợ 

nạn nhân. Nguồn kinh phí cho hoạt động tuyên truyền phòng chống QRTD của công 

ty còn hạn chế, trong khi doanh nghiệp phải ưu tiên cho tiến độ và khối lượng công 

việc, đã ảnh hưởng đáng kể đến việc phổ biến pháp luật lao động cho NLĐ. 



 

 

 

Ông cũng cho biết khó khăn của doanh nghiệp trong giải quyết các vụ việc 

khiếu nại, tố cáo là nhiều nạn nhân không tố cáo, lãnh đạo quản lý công ty không biết 

để ngăn chặn, xử lý, và chưa hiểu rõ về các quy định pháp luật. 

Để bảo vệ nạn nhân, ông đề xuất các giải pháp sau: 

 - Văn phòng/Bộ phận tiếp nhận khiếu nại: Xây dựng cơ chế tiếp nhận và xử 

lý khiếu nại, tố cáo một cách hiệu quả. 

 - Hỗ trợ nạn nhân: Cần có cơ chế cung cấp thông tin, hỗ trợ pháp lý và tâm lý 

cho nạn nhân. 

 - Tuyên truyền: Tăng cường tuyên truyền phòng chống QRTD để nâng cao 

nhận thức cho NLĐ. 

 - Xây dựng môi trường làm việc lành mạnh: Tạo môi trường làm việc tôn 

trọng, an toàn và không có QRTD TNLV. 

6. A6, CEO của Công ty TNHH MTV CMA Trading  

Bà cho biết một trong những khó khăn trong phòng ngừa và xử lý QRTD 

TNLV là do thiếu nhân sự chuyên trách, có kiến thức và nghiệp vụ để quản lý và xử 

lý. Tại cấp độ doanh nghiệp, việc xây dựng nội quy phòng, chống QRTD vẫn còn 

mang tính hình thức; nhiều đơn vị chưa ban hành nội quy, quy chế, khiến NLĐ lúng 

túng khi quyền lợi bị xâm phạm. Các hành vi này hiện nay chưa được mô tả chi tiết 

và cụ thể, gây khó khăn trong việc nhận diện và đánh giá. Hơn nữa, việc thiếu các 

quy định cụ thể về xử lý kỷ luật đối với hành vi này cũng là một thách thức lớn. Ngoài 

ra, nhiều vụ việc QRTD TNLV không được tố giác sớm do tâm lý e ngại, xấu hổ của 

nạn nhân. Điều này gây khó khăn trong việc thu thập chứng cứ và xử lý vụ việc. Một 

số doanh nghiệp chưa ban hành nội quy, quy chế về phòng chống QRTD.  

Để bảo vệ nạn nhân, các doanh nghiệp cần áp dụng nhiều giải pháp đồng bộ: 

Về phía doanh nghiệp, cần xây dựng nội quy, quy chế chung về phòng chống QRTD 

và phổ biến đến toàn bộ nhân viên. Điều này giúp nâng cao nhận thức và thay đổi 

hành vi của mỗi người. Ngoài ra, việc bảo mật thông tin cho người tố cáo cũng rất 

quan trọng để khuyến khích nạn nhân dám đứng lên bảo vệ quyền lợi của mình. Về 

phía nhà nước, cần có các quy định pháp luật cụ thể và chế tài xử phạt nghiêm minh 

đối với hành vi QRTD TNLV. Đồng thời, cần nâng cao hiệu quả hoạt động của các 

cơ quan chức năng để giải quyết kịp thời các vụ việc QRTD TNLV. Về phía xã hội, 

cần lên án mạnh mẽ các hành vi này và tạo ra môi trường sống lành mạnh, văn minh. 

Mỗi người cần tự nâng cao ý thức và tôn trọng lẫn nhau để xây dựng một xã hội tốt 

đẹp hơn. 

Ngoài ra, Bà cũng đề xuất thành lập các kênh tiếp nhận thông tin trực tuyến và 

đường dây nóng để nạn nhân có thể phản ánh trực tiếp khi có sự cố xảy ra vànâng cao 

hoạt động hỗ trợ cho nạn nhân, bao gồm tập huấn, hỗ trợ pháp lý, hỗ trợ tâm lý tại 



 

 

 

doanh nghiệp và trung tâm, hỗ trợ y tế và hỗ trợ môi trường làm việc an toàn, dịch vụ 

hỗ trợ khẩn cấp.  

7. A7, Lãnh đạo Ngân hàng TMCP Tiền Phong chi nhánh Củ Chi 

Bà cho biết một trong những khó khăn lớn nhất trong phòng ngừa và ngăn 

chặn QRTD TNLV là do đặc thù công việc phải tiếp xúc với nhiều khách hàng, trong 

đó có cả những người có hành vi không chuẩn mực. Nhiều doanh nghiệp, đặc biệt là 

các doanh nghiệp có nhân viên nữ, gặp khó khăn trong việc xử lý các hành vi này từ 

phía khách hàng hoặc đối tác. Các nhân viên nữ thường phải né tránh hoặc xử lý tình 

huống một cách khéo léo để không làm ảnh hưởng đến công việc và mối quan hệ với 

đối tác. 

Bên cạnh đó, việc giải quyết các vụ việc khiếu nại, tố cáo liên quan đến QRTD 

TNLV cũng gặp nhiều trở ngại. Do tâm lý ngại ngần, xấu hổ, nhiều nạn nhân không 

dám lên tiếng hoặc tố cáo. Hơn nữa, việc thu thập chứng cứ và xác định hành vi vi 

phạm cũng không hề dễ dàng, đặc biệt khi liên quan đến các mối quan hệ quen biết 

hoặc cấp trên. Điều này gây khó khăn trong việc xử lý và đưa ra các quyết định công 

bằng, thỏa đáng. 

Bà cho rằng để phòng ngừa QRTD, NSDLĐ không được bắt NLĐ đi tiếp 

khách khi không có sự đồng ý của họ, và không sử dụng rượu bia trong giờ làm việc. 

NSDLĐ cần khuyến khích NLĐ ăn mặc lịch sự tại nơi công sở. Ngoài ra, bà cũng 

nhấn mạnh cần nâng cao dịch vụ hỗ trợ cho nạn nhân, bao gồm: hỗ trợ pháp lý, hỗ 

trợ môi trường làm việc an toàn, tư vấn tâm lý tại doanh nghiệp, xây dựng chính sách 

bồi thường thiệt hại thỏa đáng cho nạn nhân. 

8. A8, Lãnh đạo Ngân hàng VietinBank chi nhánh Hồ Chí Minh 

Ông cho biết một trong những khó khăn trong phòng ngừa và xử lý QRTD 

TNLV là do tâm lý e ngại và lo sợ của nhiều NLĐ, đặc biệt là lao động nữ. Họ thường 

lo sợ bị trả thù, mất việc làm hoặc bị đồng nghiệp cô lập nên không dám lên tiếng tố 

cáo hành vi QRTD TNLV. Bên cạnh đó, các quy định của pháp luật còn chưa rõ ràng, 

cụ thể, thiếu đồng bộ, thống nhất dẫn đến việc xử lý các vụ việc QRTD TNLV gặp 

nhiều khó khăn, vướng mắc. Mặt khác, nhiều doanh nghiệp chưa thực sự quan tâm 

đến vấn đề này, chưa có các biện pháp phòng ngừa và xử lý hiệu quả. Họ cho rằng 

việc giải quyết là phiền hà, tốn thời gian, doanh nghiệp chủ yếu tập trung kinh doanh. 

Ngoài ra, việc tuyên truyền, giáo dục chưa được chú trọng đúng mức, dẫn đến nhận 

thức của NLĐ về vấn đề này còn hạn chế. Điều này gây khó khăn cho việc phát hiện 

và ngăn chặn các hành vi QRTD TNLV. 

Ông cho biết để giải quyết vấn đề này, NSDLĐ cần phối hợp với các lãnh đạo 

phòng ban để lập biên bản đối với các trường hợp QRTD TNLV nhẹ. Trường hợp 

QRTD TNLV gây hậu quả nghiêm trọng thì phải đưa ra pháp luật giải quyết, xây 



 

 

 

dựng chính sách bồi thường thiệt hại thỏa đáng cho nạn nhân. Cuối cùng, ông cho 

rằng Việt Nam cần nâng cao hiệu quả hỗ trợ, tập huấn, dịch vụ khẩn cấp cho nạn 

nhân. 

9. A9, Trưởng phòng Hành chính Nhân sự, Công ty Luật TNHH DIMAC 

 Bà cho biết những khó khăn trong công tác phòng ngừa, ngăn chặn hành vi 

QRTD TNLV mà bà gặp phải là: Việc xác định hành vi QRTD TNLV còn khó khăn 

vì người Việt Nam thường hay nói với ý ngầm hiểu, dựa vào cảm nhận hay suy nghĩ 

của từng cá nhân; Thiếu chính sách và quy trình xử lý rõ ràng, không đồng nhất; 

NSDLĐ lo ngại việc điều tra và việc xử lý vụ việc sẽ dẫn đến mâu thuẫn trong nội 

bộ, người bị tố cáo lẫn người tố cáo đều sẽ khó có thể tiếp tục làm việc và tiếp tục 

cống hiến cho công ty; Việc giữ bí mật hay bảo mật và bảo vệ người tố giác chưa tốt 

nên người tố cáo có khả năng bị trả thù cá nhân hoặc bị phân biệt đối xử, rất ảnh 

hưởng đến công việc hay vị trí họ đang đảm nhận; Thiếu nguồn lực chuyên môn con 

người tham gia tư vấn, điều tra và giải quyết. 

Đối với công tác giải quyết, hỗ trợ các vụ việc khiếu nại, tố cáo, NSDLĐ cũng 

gặp rất nhiều khó khăn, bao gồm: Trong quá trình giải quyết, hỗ trợ các vụ việc khiếu 

nại, tố cáo về QRTD, NSDLĐ thường gặp nhiều khó khăn như: khó thu thập chứng 

cứ do vụ việc thường xảy ra kín đáo, ít nhân chứng và chứng cứ không rõ ràng; khó 

tiếp cận, trao đổi với nạn nhân vì đây là vấn đề nhạy cảm, nạn nhân dễ xấu hổ, lo sợ 

ảnh hưởng đến gia đình, các mối quan hệ hoặc bị trả đũa nên thiếu hợp tác; khó bảo 

đảm công bằng, nhất là khi nạn nhân ở vị thế yếu hơn trong doanh nghiệp; khó xử lý 

khéo léo để tránh mâu thuẫn, chia rẽ nội bộ và ảnh hưởng đến văn hóa doanh nghiệp; 

khó giữ bí mật thông tin và huy động các bên tham gia làm rõ vụ việc; đồng thời còn 

chịu áp lực pháp lý lớn nếu xử lý không phù hợp, có thể ảnh hưởng nghiêm trọng đến 

uy tín doanh nghiệp. 

Bà đề xuất những giải pháp NSDLĐ cần áp dụng để bảo vệ nạn nhân: Xây 

dựng chính sách phòng chống QRTD rõ ràng, với những khái niệm chi tiết, cụ thể; 

xây dựng quy trình báo cáo và giải quyết khiếu nại chi tiết, bảo mật; xây dựng chính 

sách bảo vệ quyền lợi và an toàn cho nạn nhân để nạn nhân không bị trả thù; xây 

dựng và áp dụng các biện pháp kỷ luật nghiêm khắc, cụ thể với người quấy rối; truyền 

đạt đến toàn bộ nhân viên; hỗ trợ nhân sự, hỗ trợ tâm lý, hỗ trợ khẩn cấp cho nạn 

nhân; đào tạo nhân viên về việc phòng chống QRTD để thúc đẩy văn hóa tôn trọng 

và hòa nhập, tôn trọng lẫn nhau trong các vấn đề cá nhân; khuyến khích môi trường 

làm việc cởi mở và minh bạch, nói không với hành vi QRTD.  

10. A10, Luật sư cao cấp, Công ty Luật TNHH DIMAC  

Bà cho biết rằng NSDLĐ gặp nhiều khó khăn trong công tác phòng ngừa, ngăn 

chặn QRTD, bao gồm: việc tuyên truyền và phổ biến quy tắc ứng xử nội bộ chưa 

được thực hiện thường xuyên mà chủ yếu chỉ được nhắc đến khi xảy ra vụ việc; NLĐ 



 

 

 

bị ảnh hưởng thường khó trình bày hoặc yêu cầu xử lý do thiếu chứng cứ rõ ràng, 

trong khi NSDLĐ cũng chưa có hệ thống giám sát thường xuyên, hiệu quả để xác 

minh hành vi; NSDLĐ còn chưa nhận diện, phân biệt đầy đủ các hình thức QRTD, 

nhất là những hành vi thể hiện qua lời nói hoặc cử chỉ; đồng thời chưa xây dựng được 

hệ thống tiếp nhận ý kiến, phản ánh của NLĐ, đặc biệt là cơ chế tiếp nhận ẩn danh 

đối với các vấn đề nhạy cảm như QRTD, nên khó đánh giá vi phạm và triển khai biện 

pháp phòng ngừa, xử lý phù hợp. 

Bà cũng cho biết khó khăn của NSDLĐ trong giải quyết, hỗ trợ khiếu nại 

QRTD là: NSDLĐ thường gặp khó khăn trong quá trình xác minh chứng cứ liên quan 

đến vụ việc khiếu nại, tố cáo của NLĐ. Việc xử lý kỷ luật lao động thường gặp khó 

khăn khi người bị tố cáo không hợp tác, không thừa nhận hành vi do thiếu chứng cứ 

cụ thể. Mặt khác, trong các nội quy lao động chưa có nêu rõ hành vi QRTD bị xử lý 

kỷ luật lao động sa thải, nên gặp khó khăn trong việc xử lý kỷ luật sa thải. Việc tạm 

đình chỉ công việc để điều tra hành vi nghi là QRTD, gặp nhiều khó khăn do việc tạm 

đình chỉ vẫn phải trả lương cho người bị tình nghi, nếu không tìm ra được cơ sở xử 

lý kỷ luật lao động. Theo đó, NSDLĐ cũng e ngại trong các bước tiến hành xử lý 

hành vi QRTD. Cuối cùng, công đoàn và thanh tra lao động hoạt động chưa hiệu quả, 

công đoàn cơ sở chưa hỗ trợ nhiệt tình cho nạn nhân. Thanh tra lao động chưa quan 

tâm kiểm tra vấn đề phòng chống QRTD, chủ yếu chỉ được thực hiện khi có đơn tố 

cáo hoặc khi vụ việc đã gây dư luận. 

Những giải pháp nào NSDLĐ cần áp dụng để bảo vệ nạn nhân. Giải pháp đầu 

tiên là áp dụng tạm đình chỉ công việc đối với NLĐ vi phạm. Nếu có bằng chứng rõ 

ràng về hành vi QRTD là nghiêm trọng, có dấu hiệu hình sự, NSDLĐ phải làm đơn 

tố giác tội phạm, tùy vào mức độ vi phạm, có thể xác định tội hiếp dâm hoặc cưỡng 

dâm, đến cơ quan điều tra, để nhanh chóng tiến hành điều tra, xử lý vụ việc theo thẩm 

quyền. Ngoài ra, cần nâng cao chuyên môn nghiệp vụ của cán bộ phụ trách lao động, 

công đoàn của doanh nghiệp, bằng việc tổ chức tập huấn hàng năm và đưa nội dung 

phòng ngừa hành vi QRTD vào nội dung tập huấn an toàn vệ sinh lao động hàng năm. 

Để phòng ngừa và hỗ trợ tốt cho nạn nhân, Việt Nam cần nâng cao các dịch vụ hỗ trợ 

sau: Tập huấn về QRTD và cách ứng phó; hỗ trợ pháp lý cho nạn nhân; hỗ trợ tại 

doanh nghiệp hoặc trung tâm hỗ trợ; hỗ trợ y tế khi cần thiết; hỗ trợ khẩn cấp cho nạn 

nhân. 

NHÓM 2: LÃNH ĐẠO CƠ QUAN NHÀ NƯỚC 

1. A11, Phó Chánh Thanh tra tỉnh Nghệ An 

Ông nhận định rằng NSDLĐ gặp nhiều khó khăn trong công tác phòng ngừa, 

ngăn chặn QRTD, bao gồm: các quy định pháp luật hiện tại mới chỉ nhận diện hành 

vi này một cách cơ bản và chưa nêu rõ các tiêu chí xác định hành vi này, hệ thống 



 

 

 

pháp luật về bảo vệ quyền cho NLĐ khỏi hành vi QRTD còn yếu, thiếu tính thống 

nhất, đồng bộ và chưa thực sự đầy đủ. Thêm vào đó, nhận thức về hành vi này của cả 

NLĐ và NSDLĐ chưa thực sự đầy đủ. Nạn nhân thường có tâm lý e dè, ngại tố cáo 

vì lo sợ ảnh hưởng đến danh dự, công việc hoặc bị trả đũa, khiến việc phát hiện và 

xử lý hành vi quấy rối gặp nhiều khó khăn. 

Khi xảy ra hành vi QRTD TNLV, nạn nhân muốn tố cáo phải có đủ chứng cứ 

để chứng minh. Tuy nhiên, hành vi này thường xảy ra bất chợt, khó lường, và người 

thực hiện có thể chọn những địa điểm vắng vẻ hoặc khu vực không có camera giám 

sát, làm cho việc thu thập chứng cứ trở nên vô cùng khó khăn. Nếu tố cáo không có 

đủ bằng chứng, sẽ dẫn đến tình trạng “trả thù” từ kẻ quấy rối, tạo ra thêm rào cản 

trong việc tố cáo. Các quy trình tố cáo QRTD hiện nay chủ yếu được thiết kế chung 

cho các loại tố cáo nói chung, chưa tính đến đặc thù của hành vi QRTD. 

Để giải quyết vấn đề này, ông đề xuất một số giải pháp sau: Cung cấp chuyên 

viên tâm lý và pháp lý miễn phí tại đơn vị để hỗ trợ nạn nhân; Đưa quy định phòng, 

chống QRTD vào hợp đồng lao động; Tổ chức các buổi tuyên truyền, tập huấn về 

pháp luật phòng, chống QRTD hàng năm tại nơi làm việc; Xây dựng trình tự, thủ tục 

giải quyết rõ ràng, đơn giản và bảo mật; Phát triển các chính sách bồi thường thiệt 

hại thỏa đáng cho nạn nhân và sử dụng công nghệ để tố cáo, khiếu nại, báo cáo, quản 

lý khiếu nại, và giám sát việc thực thi các chính sách phòng, chống QRTD TNLV. 

Các hoạt động hỗ trợ pháp lý, tâm lý và y tế sẽ giúp tạo ra một môi trường làm việc 

an toàn và công bằng hơn, đồng thời giảm thiểu tình trạng QRTD TNLV. 

Ngoài ra, ông đề xuất công đoàn cần thường xuyên tổ chức các buổi tập huấn, 

chương trình truyền hình và các cuộc thi để nâng cao nhận thức cho NLĐ về hành vi 

này và biện pháp phòng chống; Cần tăng cường lắp đặt các thiết bị giám sát ở những 

khu vực dễ xảy ra hành vi quấy rối và chú ý theo dõi tình hình của NLĐ để có thể 

phát hiện kịp thời và đưa ra các biện pháp can thiệp đúng đắn.  

2. A12, Viện trưởng, Viện Nghiên cứu Khoa học hành chính tỉnh Vĩnh 

Long 

Ông nhận thấy rằng hiện tại nhiều lãnh đạo, quản lý chưa có sự hiểu biết đầy 

đủ về các hành vi này theo quy định hiện hành. Thực tiễn cho thấy, hoạt động tuyên 

truyền và tập huấn nhằm nâng cao nhận thức về phòng, chống QRTD vẫn chưa được 

triển khai rộng rãi và liên tục. Bên cạnh đó, do nội dung phòng, chống QRTD thường 

được lồng ghép trong các chương trình về bạo lực trên cơ sở giới, nên thời gian và 

nội dung tập huấn chưa thực sự chuyên sâu, phạm vi đối tượng tham gia còn hẹp, 

khiến phần lớn lao động phổ thông, đặc biệt trong lĩnh vực sản xuất, dịch vụ và lao 

động di cư, chưa được trang bị đầy đủ kiến thức và kỹ năng tự bảo vệ. 

Ông đưa ra một số giải pháp nhằm nâng cao nhận thức và cải thiện tình hình: 



 

 

 

 - Cần có chuyên viên tâm lý miễn phí tại đơn vị. 

 - Đưa các quy định về phòng, chống QRTD vào hợp đồng lao động. 

 - Tổ chức các buổi tuyên truyền và tập huấn pháp luật về phòng, chống QRTD 

hàng năm. 

 - Xây dựng quy trình giải quyết khiếu nại rõ ràng, đơn giản và bảo mật. 

 - Áp dụng công nghệ trong việc tố cáo, khiếu nại, báo cáo, quản lý khiếu nại 

và giám sát việc thực thi các chính sách phòng, chống QRTD TNLV. 

Để cải thiện tình hình, ông cũng đề xuất tăng cường các buổi trao đổi, nắm bắt 

tâm tư và động viên NLĐ, khuyến khích họ tham gia vào các hoạt động hỗ trợ. Đồng 

thời, cần phải tuyên truyền rộng rãi, xử lý nghiêm khắc và công khai kết quả xử lý 

các hành vi QRTD TNLV. 

Ngoài ra, các hoạt động hỗ trợ pháp lý, tâm lý và xây dựng môi trường làm 

việc an toàn tại doanh nghiệp và các trung tâm cũng là những yếu tố quan trọng trong 

việc phòng, chống QRTD TNLV. 

3. A13, Phó ban Ban Tuyên Giáo Tỉnh Bà Rịa - Vũng Tàu 

Ông cho biết NSDLĐ gặp nhiều khó khăn trong công tác phòng ngừa, ngăn 

chặn QRTD. Do mối quan hệ công tác, NLĐ thường ít tố cáo hành vi QRTD TNLV, 

do hành vi này xảy ra giữa hai người, dẫn đến thiếu nhân chứng, bằng chứng rõ ràng. 

Khi phát hiện, các vụ việc thường được xử lý nội bộ và thỏa thuận giữa hai bên để 

tránh làm mất uy tín của cơ quan, điều này khiến tính răn đe và cảnh tỉnh chưa cao. 

Công tác tuyên truyền, đào tạo và tập huấn về phòng, chống QRTD TNLV hiện nay 

còn thiếu tính hệ thống và chưa được duy trì thường xuyên. Việc triển khai các hoạt 

động này gặp nhiều khó khăn do hạn chế về ngân sách nhà nước, các chương trình 

tập huấn thường lồng ghép nội dung phòng, chống QRTD trong khuôn khổ bạo lực 

trên cơ sở giới, dẫn đến thời lượng và nội dung chưa bảo đảm, đối tượng thụ hưởng 

còn hạn chế, chủ yếu là cán bộ, công chức hoặc lao động có trình độ. 

Ông đề xuất các giải pháp sau: 

 - Tổ chức tuyên truyền, tập huấn pháp luật về phòng, chống QRTD hàng năm. 

 - Sử dụng công nghệ để tố cáo, khiếu nại, báo cáo, quản lý khiếu nại, và giám 

sát việc thực thi các chính sách phòng chống QRTD. 

Ngoài ra, ông cũng nhấn mạnh cần xây dựng quy tắc ứng xử tại nơi làm việc 

và phát huy vai trò của Ban Nữ Công (công đoàn cơ sở) trong việc tuyên truyền và 

giám sát. Đặc biệt, cần nâng cao trách nhiệm của người đứng đầu trong việc xử lý 

các vấn đề liên quan, cải thiện nghiệp vụ chuyên môn và có hướng dẫn cụ thể trong 

xử lý, đồng thời phải gắn kết việc xử lý với xây dựng đạo đức công vụ. 

4. A14, Giám đốc Trung tâm Khoa học và Công nghệ Đồng Nai  



 

 

 

Ông chia sẻ rằng NSDLĐ gặp nhiều khó khăn trong công tác phòng ngừa, 

ngăn chặn QRTD. Các cá nhân bị QRTD TNLV thường không chủ động báo cáo với 

cấp trên hoặc tập thể vì tâm lý e ngại và ngại làm mất lòng người khác. Thêm vào đó, 

NSDLĐ thường không có chuyên môn trong việc giải quyết các vụ việc khiếu nại 

hoặc tố cáo liên quan đến QRTD TNLV. Trong nhiều trường hợp, người bị tố cáo và 

người tố cáo là đồng nghiệp, dẫn đến tình trạng nể nang, và người tố cáo thường 

không có đủ bằng chứng để chứng minh hành vi vi phạm. 

Để giải quyết vấn đề này, ông đề xuất các giải pháp sau: 

 - Cần có chuyên viên tư vấn pháp lý miễn phí tại đơn vị. 

 - Đưa quy định phòng, chống QRTD vào hợp đồng lao động. 

 - Tổ chức tuyên truyền và tập huấn pháp luật về phòng, chống QRTD hàng 

năm. 

 - Xây dựng quy trình giải quyết khiếu nại rõ ràng, đơn giản và bảo mật tốt. 

Ông cũng nhấn mạnh tầm quan trọng của việc tạo điều kiện cho cán bộ Công 

đoàn được đào tạo và tập huấn nghiệp vụ liên quan đến công tác phòng, chống QRTD 

và hỗ trợ nạn nhân tại nơi làm việc, nhằm nâng cao hiệu quả tuyên truyền và thực 

hiện tốt công tác phòng ngừa. 

Ngoài ra, cần nâng cao trình độ chuyên môn của các lãnh đạo cơ quan nhà 

nước trong công tác phòng ngừa, kiểm tra và xử lý hành vi QRTD TNLV, và áp dụng 

biện pháp ngăn chặn, xử lý nghiêm khắc đối với các vi phạm. Các hoạt động hỗ trợ 

cần thiết bao gồm: Tổ chức các khóa tập huấn; Cung cấp môi trường làm việc an toàn 

cho nhân viên. 

5. A15, Chủ nhiệm Uỷ ban kiểm tra Đảng ủy xã Phú Hòa 2, tỉnh Đắk Lắk 

Bà cho biết không gian làm việc chật hẹp, khiến nhiều NLĐ ngồi sát nhau dễ 

nảy sinh ra ý định QRTD. Ngoài ra, NSDLĐ thường gặp khó khăn khi chưa có bằng 

chứng cụ thể. Khó khăn lớn nhất hiện nay là do pháp luật chưa có các quy định cụ 

thể về trách nhiệm, thẩm quyền và quy trình xử lý, hỗ trợ nạn nhân trong các vụ 

QRTD TNLV. Hệ thống pháp luật hiện hành vẫn còn những khoảng trống pháp lý, 

thiếu tính thống nhất, đồng bộ. Việc phối hợp giữa các cơ quan như thanh tra lao 

động, công an, công đoàn và các thiết chế hỗ trợ xã hội còn chưa hiệu quả, khiến quá 

trình giải quyết vụ việc thường kéo dài, làm tăng áp lực tâm lý và thiệt hại cho nạn 

nhân. Bên cạnh đó, hạn chế về nguồn lực, chuyên môn và nhận thức của một bộ phận 

cán bộ thực thi pháp luật cũng ảnh hưởng đến hiệu quả hỗ trợ và khắc phục hậu quả 

trong các vụ việc này. 

Để giải quyết vấn đề này, bà đề xuất một số giải pháp như sau: 

 - Đưa quy định phòng, chống QRTD vào hợp đồng lao động. 

 - Tổ chức tuyên truyền, tập huấn pháp luật về phòng, chống QRTD hàng năm. 



 

 

 

 - Xây dựng quy trình giải quyết tố cáo rõ ràng, đơn giản và bảo mật tốt. 

 - Xây dựng các chính sách bồi thường thiệt hại thỏa đáng cho nạn nhân. 

 - Áp dụng công nghệ để tố cáo, khiếu nại, báo cáo, quản lý khiếu nại, và giám 

sát việc thực thi các chính sách phòng chống QRTD. 

Bà cũng nhấn mạnh việc tăng cường các hội nghị tuyên truyền và đối thoại 

giữa lãnh đạo và nhân viên. Đồng thời, cần thường xuyên thanh tra, kiểm tra hoạt 

động và khắc phục những tồn tại trong công tác quản lý. 

Các hoạt động hỗ trợ cần thiết bao gồm: Tổ chức các khóa tập huấn; Cung cấp 

hỗ trợ pháp lý; Cung cấp hỗ trợ tâm lý tại doanh nghiệp và các trung tâm chuyên 

môn; Tạo ra môi trường làm việc an toàn; Cung cấp dịch vụ hỗ trợ khẩn cấp. 

6. A16, Chủ tịch Hội Nông dân xã Phú Hòa 2, tỉnh Đắk Lắk 

Ông nói rằng NSDLĐ gặp nhiều khó khăn trong công tác phòng ngừa, ngăn 

chặn QRTD. Ông nhấn mạnh đến sự phức tạp và đa dạng của các hành vi QRTD, từ 

công khai đến lén lút, gây khó khăn trong việc phát hiện và ngăn chặn. Ông cũng đề 

cập đến tâm lý e ngại, sợ hãi của nạn nhân, một phần do lo sợ bị trả thù, một phần do 

thiếu tin tưởng vào hệ thống hỗ trợ. Bên cạnh đó, các quy định của pháp luật về vấn 

đề này còn chưa rõ ràng, cụ thể, dẫn đến việc xử lý các vụ việc QRTD TNLV gặp 

nhiều khó khăn, vướng mắc. Mặt khác, nhiều cơ quan, doanh nghiệp chưa thực sự 

quan tâm đến vấn đề này, chưa có các biện pháp phòng ngừa và xử lý hiệu quả. Ngoài 

ra, việc tuyên truyền, giáo dục chưa được chú trọng đúng mức, dẫn đến nhận thức 

của NLĐ về vấn đề này còn hạn chế. Điều này gây khó khăn cho việc phát hiện và 

ngăn chặn các hành vi QRTD TNLV. Ông đã chỉ ra hai khó khăn chính trong giải 

quyết khiếu nại, tố cáo QRTD TNLV: thiếu quyết liệt trong xử lý và thiếu bộ phận 

chuyên trách. Điều này cho thấy sự thiếu sót trong cơ chế giải quyết khiếu nại, tố cáo 

tại doanh nghiệp, khiến nạn nhân không được bảo vệ và quyền lợi của họ không được 

đảm bảo. 

Để giải quyết vấn đề này, ông đưa ra các giải pháp sau: Xây dựng quy trình và 

thủ tục giải quyết khiếu nại rõ ràng, đơn giản và bảo mật tốt; Sử dụng công nghệ để 

tố cáo, khiếu nại, báo cáo và giám sát việc thực thi các chính sách phòng, chống 

QRTD TNLV; Người đứng đầu công đoàn cần có sự độc lập và quyền lực thực sự để 

bảo vệ quyền lợi của NLĐ và xây dựng chính sách bồi thường thiệt hại thỏa đáng cho 

nạn nhân. Ngoài ra, ông cũng đề xuất tăng cường các hoạt động tập huấn, tuyên truyền 

pháp luật để nâng cao nhận thức về phòng, chống QRTD TNLV. Đồng thời, việc hỗ 

trợ pháp lý và xây dựng môi trường làm việc an toàn cũng là các yếu tố quan trọng 

trong việc tạo ra một môi trường làm việc lành mạnh và công bằng cho tất cả nhân 

viên. Bên cạnh đó, ông kiến nghị bổ sung tội danh QRTD vào BLHS với các mức xử 

phạt nghiêm khắc để răn đe, điều chỉnh các quy định xử phạt hành chính theo hướng 



 

 

 

tăng nặng để đảm bảo tính răn đe, xây dựng cơ chế bảo vệ nạn nhân như đường dây 

nóng, hỗ trợ pháp lý miễn phí và cơ chế tố giác ẩn danh, yêu cầu các doanh nghiệp 

có quy trình xử lý QRTD, đảm bảo môi trường làm việc an toàn, củng cố năng lực 

điều tra, xét xử để xử lý nhanh chóng và công bằng các vụ việc. 

7. A17, Trưởng ban điều hành khu phố 40, phường Bình Trưng, thành 

phố Hồ Chí Minh 

Ông cho rằng NSDLĐ đang gặp nhiều khó khăn trong việc phòng ngừa và xử 

lý QRTD TNLV. 

Thứ nhất, việc phổ biến pháp luật còn hạn chế, chủ yếu là nhắc nhở chung 

chung. Nhận thức của NLĐ cũng chưa đầy đủ, thậm chí còn có những suy nghĩ đơn 

giản hóa vấn đề, chỉ nghĩ đó là hành vi đùa giỡn thông thường, không vi phạm pháp 

luật. 

Thứ hai, NSDLĐ chưa nắm vững quy định pháp luật về xử lý QRTD TNLV, 

việc nhận diện hành vi này cũng chưa rõ ràng. Thêm vào đó, việc thiếu hiểu biết về 

tâm lý NLĐ nữ càng gây khó khăn cho việc xử lý các trường hợp QRTD đối với lao 

động nữ. 

Để bảo vệ nạn nhân, NSDLĐ cần thực hiện nhiều giải pháp đồng bộ. Về phía 

nạn nhân, cần nâng cao nhận thức để họ không xấu hổ, không im lặng mà phải lên 

tiếng tố cáo. Đồng thời, xây dựng cơ chế để những người xung quanh có thể đồng 

hành, hỗ trợ nạn nhân. Về phía NSDLĐ, cần đảm bảo bí mật cho người tố cáo, xây 

dựng quy trình xử lý và răn đe hiệu quả. 

Cơ quan này cần phối hợp với các bên liên quan để xử lý vụ việc một cách 

hiệu quả. Ngoài ra, các dịch vụ hỗ trợ như tập huấn, tư vấn pháp lý và tâm lý cũng 

cần được nâng cao để giúp đỡ nạn nhân QRTD TNLV. 

8. A18, Chi hội trưởng cựu chiến binh, khu phố 40, phường Bình Trưng, 

Thành phố Hồ Chí Minh  

Ông cho biết rằng một trong những khó khăn trong phòng ngừa và xử lý QRTD 

TNLV là do hành vi này hiện nay chưa có văn bản pháp luật nào quy định cụ thể và 

chi tiết, dẫn đến việc khó xác định và xử lý. Hơn nữa, việc thu thập chứng cứ và xác 

định hành vi vi phạm cũng không hề dễ dàng, đặc biệt khi liên quan đến các mối quan 

hệ quen biết hoặc cấp trên. Điều này gây khó khăn trong việc xử lý và đưa ra các 

quyết định công bằng, thỏa đáng.  

Bên cạnh đó, Ông cho biết rằng việc giải quyết các vụ việc khiếu nại, tố cáo 

liên quan đến QRTD TNLV cũng gặp nhiều trở ngại. Do tâm lý ngại ngần, xấu hổ, 

nhiều nạn nhân không dám lên tiếng hoặc tố cáo. Hơn nữa, việc thiếu các quy định 

cụ thể về xử lý kỷ luật đối với hành vi này cũng là một thách thức lớn. 

Ông đề xuất để phòng ngừa và xử lý QRTD TNLV, NSDLĐ cần: 



 

 

 

 - Nắm vững pháp luật: Tìm hiểu rõ các quy định pháp luật về QRTD TNLV, 

bao gồm định nghĩa, các hành vi cấu thành, và hình thức xử lý. 

 - Phối hợp với các tổ chức: Hợp tác với các tổ chức trong cơ quan như công 

đoàn, hội phụ nữ, đoàn thanh niên để bảo vệ quyền lợi cho NLĐ. 

 - Thành lập cơ quan chuyên trách: Việt Nam cần thành lập một cơ quan 

chuyên trách thuộc BLĐTBXH hoặc Bộ Nội vụ để giải quyết các vấn đề liên quan 

đến QRTD TNLV. 

 - Nâng cao dịch vụ hỗ trợ: Cần tăng cường các dịch vụ hỗ trợ cho nạn nhân 

như tập huấn, hỗ trợ pháp lý, hỗ trợ tâm lý tại doanh nghiệp và thành lập trung tâm 

tư vấn tâm lý, hỗ trợ y tế. 

9. A19, Ủy viên Ban Thường vụ, Chủ nhiệm Ủy ban Kiểm tra Đảng ủy xã 

Tân An Hội, Thành phố Hồ Chí Minh 

Ông cho biết, NSDLĐ thường gặp nhiều khó khăn trong việc phòng ngừa và 

ngăn chặn hành vi QRTD TNLV. Nguyên nhân chủ yếu là do nhận thức của một số 

cá nhân và tổ chức về vấn đề này còn hạn chế, trong khi các quy định pháp lý, quy 

trình xử lý chưa thật sự rõ ràng. Ngoài ra, việc thu thập chứng cứ trong các vụ việc 

QRTD thường gặp nhiều trở ngại vì tính nhạy cảm và khó xác minh. Nạn nhân thường 

e ngại tố cáo do sợ ảnh hưởng đến công việc hoặc quan hệ trong nội bộ. Mối quan hệ 

quyền lực trong tổ chức cũng khiến công tác phòng ngừa và xử lý gặp thêm thách 

thức. 

Ông nhận định, khi giải quyết các vụ việc khiếu nại, tố cáo về QRTD, NSDLĐ 

phải đối mặt với nhiều khó khăn: sự thiếu hụt quy trình, quy định cụ thể và hướng 

dẫn thực hiện trong thực tế; khó khăn trong việc thu thập chứng cứ, xác minh sự thật 

do tính nhạy cảm và kín đáo của các vụ việc. Ngoài ra, NSDLĐ còn chịu áp lực từ 

dư luận, nguy cơ ảnh hưởng danh tiếng tổ chức và phải xử lý khéo léo để đảm bảo 

công bằng cho cả hai bên. Việc xác định thẩm quyền, thiếu nhân sự có chuyên môn 

về tâm lý và pháp lý cũng là trở ngại đáng kể.  

Ông nhấn mạnh rằng NSDLĐ cần xây dựng và áp dụng các chính sách nội bộ 

rõ ràng, minh bạch để bảo vệ nạn nhân. Cần thiết lập quy trình tiếp nhận và xử lý 

khiếu nại nhanh chóng, bảo đảm tính bảo mật thông tin và tránh gây tổn thương thêm 

cho nạn nhân. Đồng thời, cần có các biện pháp hỗ trợ tâm lý, pháp lý và tạo môi 

trường làm việc an toàn, tôn trọng. Ông cho rằng, để phòng ngừa và hỗ trợ hiệu quả 

cho nạn nhân, Việt Nam cần tập trung nâng cao chất lượng các dịch vụ pháp lý, tư 

vấn tâm lý, hỗ trợ khẩn cấp và công tác truyền thông - giáo dục. Cần tiếp tục cải thiện 

hệ thống pháp luật, tăng cường các đường dây nóng và ứng dụng hỗ trợ 24/7. Bên 

cạnh đó, nên phát triển các chương trình tư vấn tâm lý chuyên sâu cho nạn nhân, đồng 

thời đẩy mạnh công tác tuyên truyền, giáo dục cộng đồng, đặc biệt là trong môi trường 



 

 

 

làm việc và học đường, nhằm nâng cao nhận thức và phòng ngừa hành vi QRTD ngay 

từ sớm. 

10. A20, Phó Chánh Văn phòng Đảng ủy Văn phòng Đảng ủy Bộ Nội vụ 

Ông cho rằng: trong bối cảnh văn hóa Á Đông, nhận thức của nhiều người về 

vấn đề QRTD TNLV vẫn còn hạn chế. Mọi người thường e ngại, không dám đề cập 

hoặc trao đổi công khai về vấn đề này. Bên cạnh đó, hệ thống quy định pháp luật 

cũng như các quy định nội bộ của cơ quan, đơn vị về hành vi QRTD TNLV vẫn chưa 

thật sự rõ ràng, đầy đủ và cụ thể, gây khó khăn cho NSDLĐ trong việc thực hiện công 

tác phòng ngừa và xử lý. Ông nhận định rằng các vụ việc liên quan đến QRTD TNLV 

thường khó có bằng chứng cụ thể, xác đáng để xử lý theo đúng quy định của pháp 

luật hiện hành. Nhiều trường hợp, NLĐ không dám tố cáo vì lo ngại ảnh hưởng đến 

đời sống, công việc hoặc uy tín cá nhân. Điều này dẫn đến tình trạng thiếu thông tin, 

thiếu căn cứ pháp lý, khiến việc giải quyết các vụ việc trở nên phức tạp và dễ gây 

tranh cãi. 

Theo Ông, cần tăng cường hoạt động tuyên truyền và phổ biến pháp luật liên 

quan đến phòng, chống QRTD TNLV nhằm nâng cao nhận thức cho cả NSDLĐ và 

NLĐ. Ngoài ra, ông nhấn mạnh vai trò quan trọng của các tổ chức đoàn thể, chuyên 

gia tư vấn trong việc tiếp cận, nắm bắt thông tin từ NLĐ, đồng thời đề xuất biện pháp 

hỗ trợ và bảo vệ phù hợp cho nạn nhân (pháp lý, tâm lý, y tế). Việt Nam cần đầu tư 

mạnh hơn cho các hoạt động khảo sát, thu thập thông tin và đánh giá thực trạng để 

có cơ sở xây dựng các quy định và biện pháp phù hợp với từng địa phương, ngành 

nghề. Ông cũng đề xuất thiết lập cơ chế đường dây nóng để tiếp nhận phản ánh và hỗ 

trợ điều tra, xử lý các vụ việc ngay tại cơ sở. Bên cạnh đó, cần tăng cường vai trò của 

các cơ quan tư pháp và phát huy sự hỗ trợ của các tổ chức đoàn thể như Hội Phụ nữ 

và Liên đoàn Lao động nhằm đảm bảo nạn nhân được bảo vệ, hỗ trợ toàn diện và kịp 

thời. 

NHÓM 3: LÃNH ĐẠO CÁC CƠ SỞ GIÁO DỤC 

1. A21, Trưởng khoa Học viện cán bộ TP. Hồ Chí Minh 

Ông cho rằng QRTD TNLV là một vấn đề nhạy cảm và NLĐ thường chưa 

được trang bị kiến thức, kỹ năng để phòng chống này. Việc thiếu chứng cứ chứng 

minh hành vi này cũng là một khó khăn lớn cho NSDLĐ trong công tác bảo vệ NLĐ 

không bị QRTD TNLV. Ông nhấn mạnh rằng do tính nhạy cảm của vấn đề QRTD 

TNLV, NLĐ thường thiếu kiến thức và kỹ năng để tự bảo vệ mình. Việc thiếu chứng 

cứ và khó chứng minh cũng gây khó khăn trong việc xử lý các vụ việc. Ông đề xuất 

cần có chuyên viên tư vấn pháp lý để hỗ trợ NLĐ khi cần thiết. 



 

 

 

Việc tuyên truyền, tập huấn pháp luật về phòng chống QRTD là rất quan trọng 

để nâng cao nhận thức của NLĐ. Ông cũng đề xuất sử dụng công nghệ để đơn giản 

hóa quy trình tố cáo, khiếu nại và tăng cường tính minh bạch. 

Việc tập huấn kiến thức pháp lý và kỹ năng giải quyết các tình huống QRTD 

là cần thiết để trang bị cho NLĐ khả năng tự bảo vệ mình. Xây dựng quy chế và ký 

cam kết là một biện pháp quan trọng để thể hiện sự cam kết của đơn vị trong việc 

phòng chống QRTD. Cuối cùng, ông liệt kê một số hoạt động hỗ trợ cần thiết, bao 

gồm tập huấn, hỗ trợ pháp lý và tạo môi trường làm việc an toàn. 

 Ông đề xuất các giải pháp sau: Cần chuyên viên tư vấn pháp lý miễn phí tại 

đơn vị; tuyên truyền, tập huấn pháp luật về phòng, chống QRTD hằng năm; sử dụng 

công nghệ để tố cáo, khiếu nại, báo cáo, quản lý khiếu nại và giám sát việc thực thi 

chính sách; phải được tập huấn kiến thức pháp lý và kỹ năng giải quyết nhanh các vụ 

việc; xây dựng quy chế và ký các cam kết; tập huấn, hỗ trợ pháp lý, hỗ trợ môi trường 

làm việc an toàn. 

2. A22, Phó Trưởng phòng Hành chính - Nhân sự, trường Đại học Hoa 

Sen 

Ông nhận thấy rằng các hành vi QRTD TNLV thường diễn ra ngầm, khó có 

thể thu thập chứng cứ. Bên cạnh đó, NLĐ thường ngại phản ánh vì lo ngại ảnh hưởng 

đến danh dự, uy tín hoặc công việc của mình. Một số người có thể cam chịu do sợ 

gây tác động tiêu cực đến sự nghiệp. Những điều trên gây khó khăn cho NSDLĐ 

trong công tác bảo vệ NLĐ khỏi hành vi QRTD TNLV. 

Để giải quyết vấn đề này, ông đề xuất các giải pháp sau: 

 - Cung cấp chuyên viên tư vấn pháp lý miễn phí tại đơn vị để hỗ trợ NLĐ. 

 - Đưa quy định về phòng, chống QRTD vào hợp đồng lao động và quy định 

trong Nội quy lao động. 

 - Tăng cường tuyên truyền, tổ chức các buổi tập huấn pháp luật về phòng, 

chống QRTD hàng năm. 

 - Thiết lập bộ phận chuyên trách tiếp nhận phản ánh từ NLĐ và tổ chức các 

buổi tư vấn chuyên đề, mời chuyên gia pháp lý tham gia. 

 - Xây dựng cơ chế yêu cầu các đơn vị sử dụng lao động báo cáo định kỳ về 

các chuyên đề liên quan, phục vụ cho công tác kiểm tra, giám sát việc thực thi các 

quy định và quy trình về phòng, chống QRTD. 

3. A23, Phó trưởng khoa tại Trường Chính trị tỉnh Bình Phước 

Ông nhận định rằng hiện nay chưa có cơ chế và thiết chế hiệu quả để giám sát 

hành vi QRTD TNLV. Ông cho biết khung pháp lý về vấn đề này vẫn chưa rõ ràng, 

và sự quan tâm của cán bộ, công chức, viên chức cũng như NLĐ chưa cao. Đây 

thường bị coi là chủ đề nhạy cảm và khó nói, đặc biệt đối với nữ giới. Tỷ lệ nạn nhân 



 

 

 

dám đứng lên tố cáo vẫn còn thấp. Công đoàn và thanh tra lao động hoạt động chưa 

hiệu quả trong việc bảo vệ NLĐ khỏi QRTD, còn mang tính bị động, chủ yếu chỉ 

được thực hiện khi có đơn tố cáo hoặc khi vụ việc đã gây dư luận. Việc thiếu cơ chế 

giám sát thường xuyên, chủ động khiến nhiều hành vi vi phạm kéo dài, tái diễn mà 

không bị phát hiện kịp thời. Những điều này đã gây khó khăn cho NSDLĐ trong công 

tác bảo vệ NLĐ. 

Để khắc phục tình trạng này, ông đề xuất một số giải pháp, bao gồm: 

 - Thêm quy định về phòng, chống QRTD vào hợp đồng lao động. 

 - Tổ chức tuyên truyền và tập huấn về pháp luật phòng, chống QRTD hàng 

năm. 

 - Xây dựng quy trình, thủ tục giải quyết tố cáo rõ ràng, đơn giản và bảo mật. 

 - Xây dựng chính sách bồi thường thỏa đáng cho nạn nhân. 

 - Hoàn thiện hệ thống pháp luật về QRTD để bảo vệ quyền lợi NLĐ. 

Ông cho biết rằng việc tập huấn nâng cao kiến thức và kỹ năng về phòng, 

chống QRTD cho các cấp cán bộ công đoàn cơ sở là cần thiết. Việc hoàn thiện pháp 

luật về phòng, chống QRTD sẽ giúp bảo vệ NLĐ nói chung, đồng thời xây dựng quy 

định trách nhiệm công vụ bắt buộc đối với các cơ quan, đơn vị và tổ chức liên quan. 

Ngoài ra, ông cũng nhấn mạnh các hoạt động hỗ trợ như: Tổ chức các khóa 

tập huấn; Cung cấp dịch vụ hỗ trợ pháp lý; Hỗ trợ tâm lý tại doanh nghiệp và các 

trung tâm chuyên môn; Hỗ trợ y tế; Tạo ra môi trường làm việc an toàn và Cung cấp 

dịch vụ hỗ trợ khẩn cấp. 

4. A24, Trưởng bộ môn Khoa Xây dựng trường Đại học Xây dựng Miền 

Trung 

Ông bày tỏ lo ngại về uy tín và sự đồn thổi khi xảy ra các vụ việc liên quan 

đến QRTD TNLV. Ông cho rằng hiện tại NLĐ chưa hiểu rõ quyền lợi của mình và 

quyền được bảo vệ theo pháp luật. Đồng thời, trách nhiệm của NSDLĐ trong việc 

phòng ngừa, phát hiện và xử lý QRTD chưa được quy định rõ ràng và nghiêm khắc. 

Để khắc phục vấn đề này, ông đề xuất các giải pháp sau: Cung cấp chuyên viên tâm 

lý miễn phí tại đơn vị; Cung cấp chuyên viên tư vấn pháp lý miễn phí tại đơn vị; Đưa 

các quy định phòng, chống QRTD vào hợp đồng lao động; Tổ chức các buổi tuyên 

truyền, tập huấn pháp luật về phòng, chống QRTD hàng năm; Xây dựng quy trình 

giải quyết khiếu nại rõ ràng, đơn giản và bảo mật tốt; Cung cấp các chính sách bồi 

thường thiệt hại hợp lý cho nạn nhân; Sử dụng công nghệ để tố cáo, khiếu nại, báo 

cáo, và giám sát việc thực thi các chính sách phòng chống QRTD. 

Ngoài ra, ông cũng đề xuất đưa chuyên đề này vào các hội nghị để nâng cao 

nhận thức, đồng thời ban hành các quy định cụ thể và phổ biến rộng rãi trong đơn vị. 



 

 

 

Các hoạt động cần triển khai bao gồm: Tổ chức các khóa tập huấn; Cung cấp 

dịch vụ hỗ trợ pháp lý; Hỗ trợ tâm lý cho nhân viên tại doanh nghiệp hoặc trung tâm; 

Cung cấp dịch vụ hỗ trợ y tế; Đảm bảo môi trường làm việc an toàn, không có quấy 

rối; Cung cấp dịch vụ hỗ trợ khẩn cấp. 

5. A25, Trưởng khoa Kinh tế trường Cao đẳng Sài Gòn Gia Định  

Bà cho biết rằng NSDLĐ thường gặp khó khăn trong công tác phòng ngừa, 

ngăn chặn hành vi QRTD TNLV do chưa quan tâm đến đời sống NLĐ, công đoàn 

chưa làm tốt vai trò chăm lo cho NLĐ và thiếu kinh nghiệm, hiểu biết về pháp luật 

liên quan. Bên cạnh đó, các doanh nghiệp cũng gặp khó khăn trong việc giải quyết 

các vụ việc khiếu nại, tố cáo liên quan đến QRTD TNLV do chưa am hiểu về các quy 

định của pháp luật, lo sợ bị phiền phức và ảnh hưởng đến hình ảnh doanh nghiệp, 

cũng như tốn thời gian. NLĐ trong khu vực phi chính thức hiện đang bị bỏ lại phía 

sau trong các nỗ lực phòng ngừa, bảo vệ khỏi QRTD, khi thiếu sự ràng buộc của hợp 

đồng lao động và sự vắng bóng của các tổ chức đại diện. Để giải quyết vấn đề này, 

bà đề xuất các giải pháp sau: 

 - Giải quyết triệt để và công bằng khi có vấn đề xảy ra: Doanh nghiệp cần có 

quy trình xử lý rõ ràng, minh bạch và công bằng đối với các trường hợp QRTD 

TNLV, bảo vệ quyền lợi của NLĐ. 

 - Đưa luật bình đẳng giới vào trong các quy định của công ty: Doanh nghiệp 

cần nội hóa các quy định của pháp luật về bình đẳng giới vào nội quy, quy chế của 

công ty để nâng cao nhận thức và trách nhiệm của NLĐ. 

 - Tuyên truyền về công tác phòng chống QRTD tại công ty: Doanh nghiệp 

cần tổ chức các buổi tập huấn, tuyên truyền để nâng cao nhận thức của NLĐ về hành 

vi này và các biện pháp phòng tránh. 

Bà cũng đề xuất tăng cường các hoạt động để tăng cường việc phòng ngừa và 

hỗ trợ tốt cho nạn nhân, bao gồm: Cung cấp dịch vụ tư vấn pháp lý miễn phí cho nạn 

nhân; Cung cấp dịch vụ tư vấn tâm lý để giúp nạn nhân vượt qua cú sốc tâm lý; Cung 

cấp dịch vụ chăm sóc sức khỏe cho nạn nhân; Xây dựng môi trường làm việc an toàn, 

thân thiện, không có QRTD TNLV. 

6. A26, Phó Hiệu trưởng trường Chính trị Bình Phước 

Bà cho biết NSDLĐ/ cơ quan nhà nước thường gặp những khó khăn khi nạn 

nhân không tố cáo, nên NSDLĐ không giúp đỡ họ được. Trường bà đang công tác 

chưa xảy ra vụ QRTD nào. Phòng chống QRTD là một vấn đề quan trọng cần được 

quan tâm và giải quyết. Để đạt được hiệu quả, cần có sự phối hợp đồng bộ giữa các 

biện pháp pháp lý, tuyên truyền và hỗ trợ. Về mặt pháp lý, việc tuyên truyền, tập huấn 

pháp luật về phòng, chống QRTD hằng năm là rất cần thiết để nâng cao nhận thức và 



 

 

 

hiểu biết cho NLĐ. Đồng thời, cần có chính sách hỗ trợ tài chính và quy định cụ thể 

để đảm bảo quyền lợi cho người bị hại. 

Bên cạnh đó, các hoạt động hỗ trợ cũng đóng vai trò quan trọng trong việc 

giúp đỡ nạn nhân vượt qua khó khăn và ổn định tâm lý. Các hoạt động này bao gồm 

hỗ trợ pháp lý để bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ, hỗ trợ tâm lý để giúp 

họ giải tỏa căng thẳng và lo lắng, hỗ trợ y tế để chăm sóc sức khỏe cho người bị hại, 

hỗ trợ môi trường làm việc an toàn để ngăn chặn các hành vi QRTD tái diễn, và dịch 

vụ hỗ trợ khẩn cấp để ứng phó kịp thời với các tình huống khẩn cấp. 

 7. A27, Hiệu trưởng trường THPT Phan Đình Phùng 

Ông cho biết sự thiếu chuyên viên tâm lý và pháp lý trong trường cấp 3 gây 

khó khăn cho NSDLĐ trong công tác bảo vệ NLĐ khỏi hành vi QRTD TNLV. Ông 

thừa nhận rằng bản thân chưa hiểu rõ về các quy định của pháp luật hiện hành liên 

quan đến QRTD TNLV. Trường học hiện tại cũng không có người chuyên trách về 

vấn đề này. Ông nhấn mạnh sự cần thiết của việc có chuyên viên tâm lý và pháp lý 

ngay tại đơn vị để hỗ trợ kịp thời cho các nạn nhân. Việc đưa quy định phòng chống 

QRTD vào hợp đồng lao động sẽ tăng tính ràng buộc và nâng cao nhận thức của 

NLĐ. Ông cũng đề xuất tăng cường tuyên truyền, tập huấn về pháp luật liên quan đến 

QRTD TNLV để mọi người hiểu rõ hơn về vấn đề này.  

Việc xây dựng quy trình giải quyết khiếu nại rõ ràng, bảo mật là yếu tố quan 

trọng để khuyến khích nạn nhân lên tiếng. Chính sách bồi thường thỏa đáng sẽ giúp 

bù đắp những tổn thất mà nạn nhân phải chịu đựng. Ứng dụng công nghệ trong việc 

tố cáo, khiếu nại không chỉ giúp đơn giản hóa quy trình mà còn tăng cường tính minh 

bạch và hiệu quả. Ông cũng đề xuất đưa vấn đề phòng chống QRTD TNLV vào nghị 

quyết của công đoàn để tăng cường sự tham gia của tổ chức này trong việc bảo vệ 

NLĐ. Việc xử phạt nghiêm minh lãnh đạo để xảy ra QRTD TNLV là một biện pháp 

răn đe mạnh mẽ, thể hiện sự quyết tâm của đơn vị trong việc phòng chống QRTD. 

Thêm vào đó, cần chuyên viên tư vấn; Tư vấn tâm lý miễn phí tại đơn vị; Tư vấn 

pháp lý miễn phí tại đơn vị; Quy định phòng chống QRTD, Đưa quy định phòng, 

chống QRTD vào hợp đồng lao động, nghị quyết của công đoàn, Tuyên truyền, tập 

huấn pháp luật về phòng, chống QRTD hằng năm; Xây dựng trình tự, thủ tục giải 

quyết rõ ràng, đơn giản, bảo mật; Xây dựng chính sách bồi thường thỏa đáng cho nạn 

nhân; Sử dụng công nghệ để tố cáo, khiếu nại, báo cáo, quản lý và giám sát việc thực 

thi chính sách; Xử phạt nghiêm lãnh đạo để xảy ra QRTD TNLV tại cơ quan, chú 

trọng các hoạt động hỗ trợ như tập huấn, Hỗ trợ y tế, Hỗ trợ môi trường làm việc an 

toàn và dịch vụ hỗ trợ khẩn cấp. 

8. A28, Phó hiệu trưởng trường THPT Phan Đình Phùng, Sông Cầu, Phú 

Yên 



 

 

 

Ông cho biết nhiều lãnh đạo, quản lý ít hiểu biết về hành vi QRTD TNLV và 

thiếu chỉ đạo hệ thống, kiến thức cũng như công cụ cần thiết cho công việc này. Điều 

này góp phần gây khó khăn cho NSDLĐ trong công tác phòng ngừa, xử lý hành vi 

QRTD TNLV. 

Để giải quyết tình trạng này, ông đề xuất các giải pháp sau: Cung cấp dịch vụ 

tư vấn tâm lý miễn phí tại đơn vị; cung cấp dịch vụ tư vấn pháp lý miễn phí tại đơn 

vị; đưa quy định phòng, chống QRTD vào hợp đồng lao động; tổ chức tuyên truyền 

và tập huấn về pháp luật phòng, chống QRTD hàng năm; xây dựng quy trình giải 

quyết tố cáo rõ ràng, đơn giản và bảo mật tốt; xây dựng chính sách bồi thường thiệt 

hại thỏa đáng cho nạn nhân; các hoạt động hỗ trợ: hỗ trợ y tế, hỗ trợ môi trường làm 

việc an toàn và dịch vụ hỗ trợ khẩn cấp cũng rất cần thiết. 

Ông cũng đề xuất việc tập huấn cho các lãnh đạo công đoàn và đưa các quy 

định này vào nghị quyết. Ngoài ra, cần xây dựng và hoàn thiện pháp luật, đào tạo cán 

bộ chuyên trách tại các cơ sở. 

Bên cạnh đó, ông kiến nghị triển khai chương trình giáo dục về QRTD từ 

trường học đến doanh nghiệp, tổ chức chiến dịch truyền thông, giúp thay đổi nhận 

thức và khuyến khích nạn nhân lên tiếng, đẩy mạnh vai trò của các tổ chức xã hội 

trong hỗ trợ và bảo vệ nạn nhân. 

9. A29, Trưởng khoa Trường Chính trị thành phố Đà Nẵng 

Ông cho biết, khó khăn lớn nhất của NSDLĐ là nâng cao nhận thức và thay 

đổi tư duy của NLĐ về QRTD. Ngoài ra, thiếu quy trình và chính sách cụ thể, cũng 

như tâm lý e ngại tố cáo, sợ ảnh hưởng đến uy tín doanh nghiệp và suy nghĩ đây là 

vấn đề “nhạy cảm”, “mang tính cá nhân” giữa NLĐ và người quấy rối, khiến việc 

ngăn chặn và xử lý gặp nhiều trở ngại. 

Theo ông, việc thu thập chứng cứ là trở ngại lớn nhất do hành vi quấy rối 

thường tế nhị và kín đáo. Doanh nghiệp cũng chịu áp lực trong việc cân bằng giữa 

quyền lợi của người tố cáo và người bị tố cáo, đồng thời lo ngại ảnh hưởng hình ảnh 

nên đôi khi xử lý thiếu kiên quyết. 

Ông nhấn mạnh cần có cơ chế bảo mật thông tin và khuyến khích tố cáo an 

toàn. Doanh nghiệp cần xây dựng quy trình xử lý minh bạch, công bằng, đồng thời 

hỗ trợ tâm lý cho nạn nhân. Môi trường làm việc cần được xây dựng dựa trên tôn 

trọng và không kỳ thị, để nạn nhân có thể yên tâm trở lại công việc.  

Theo ông, Việt Nam nên nâng cao chất lượng dịch vụ tư vấn pháp lý và tâm 

lý miễn phí, đồng thời phát triển đường dây nóng, trung tâm hỗ trợ khẩn cấp và nơi 

tạm trú an toàn. Ông cũng nhấn mạnh tầm quan trọng của truyền thông và đào tạo 

nhằm nâng cao nhận thức và kỹ năng phòng ngừa QRTD trong cộng đồng và doanh 



 

 

 

nghiệp; Áp dụng công nghệ để tố cáo, khiếu nại, báo cáo và giám sát việc thực thi 

các chính sách phòng chống QRTD. 

 10. A30, Bí thư Đảng ủy, Chủ tịch Hội đồng Trường Đại học Đồng Tháp 

Ông cho rằng, NSDLĐ đang đối mặt với nhiều khó khăn trong công tác phòng 

ngừa và ngăn chặn hành vi QRTD, bao gồm: BLLĐ 2019 đã có những quy định mới 

về QRTD TNLV, nhưng vẫn chưa có quy trình xử lý cụ thể ngoài việc NLĐ có thể 

đơn phương chấm dứt hợp đồng. Việc xây dựng và ban hành quy định về phòng, 

chống QRTD trong nội quy lao động đòi hỏi trình độ chuyên môn nhất định. Nhiều 

doanh nghiệp gặp khó khăn trong việc này do thiếu hiểu biết và nhận thức hạn chế về 

vấn đề này. Có sự nhầm lẫn giữa hành vi QRTD và hành động thể hiện mối quan hệ 

bạn bè lành mạnh. Vẫn còn thiếu sự ghi nhận về các loại hình QRTD có thể xảy ra 

dưới dạng trao đổi hoặc các hình thức khác ngoài tiếp xúc vật lý. Nhiều trường hợp 

nạn nhân không thể cung cấp hoặc thu thập được chứng cứ về việc bị QRTD TNLV, 

gây khó khăn cho quá trình xử lý. Nhận thức và hiểu biết về QRTD TNLV của cả cán 

bộ quản lý, cán bộ công đoàn và NLĐ còn hạn chế. Khó khăn trong việc cân bằng 

giữa bảo vệ NLĐ và duy trì môi trường làm việc tích cực: NSDLĐ phải cân nhắc 

giữa việc bảo vệ quyền lợi của NLĐ khỏi QRTD và duy trì một môi trường làm việc 

tích cực, tôn trọng lẫn nhau. Thiếu cơ chế khuyến khích NLĐ lên tiếng. Một số đơn 

vị vẫn xem đây là vấn đề “nhạy cảm”, “mang tính cá nhân” giữa NLĐ và người 

quấy rối, dẫn đến tình trạng buông lỏng giám sát và thiếu trách nhiệm trong xử lý vụ 

việc. 

Ông đề xuất nhiều giải pháp, bao gồm ban hành chính sách rõ ràng với quy 

trình xử lý và chế tài cụ thể; thiết lập cơ chế tiếp nhận, giải quyết khiếu nại minh 

bạch, khách quan, bảo mật; bảo vệ an toàn và danh tính nạn nhân, kèm hỗ trợ tâm lý 

- pháp lý; xây dựng văn hóa tôn trọng, bình đẳng và kỷ luật nghiêm minh đối với 

người vi phạm; đồng thời tăng cường tập huấn QRTD, giám sát và ứng dụng công 

nghệ trong tố cáo, báo cáo. Ông cũng ủng hộ việc thành lập cơ quan chuyên trách cấp 

tỉnh để xử lý khiếu nại về QRTD nhằm nâng cao tính chuyên nghiệp và bảo vệ quyền 

lợi NLĐ, song nhấn mạnh cần chuẩn bị đầy đủ về pháp lý, nhân lực và tài chính. Bên 

cạnh đó, Việt Nam cần mở rộng hệ thống dịch vụ hỗ trợ nạn nhân, từ tư vấn chuyên 

biệt (tâm lý, pháp lý), hỗ trợ khẩn cấp đến bảo vệ và tái hòa nhập cộng đồng, cũng 

như nâng cao năng lực của các cơ quan chức năng.



 

 

 

Phụ lục 3 

BẢNG TỔNG HỢP KẾT QUẢ ĐIỀU TRA XÃ HỘI HỌC 

A. THÔNG TIN, MẪU PHIẾU KHẢO SÁT 

I. GIỚI THIỆU VỀ MỤC ĐÍCH KHẢO SÁT 

 - Đánh giá thực trạng NLĐ bị QRTD TNLV tại Việt Nam, thu thập các thông 

tin cơ bản của nạn nhân để dự đoán xu hướng và đề xuất biện pháp phòng ngừa hành 

vi này trong tương lai. 

 - Tìm hiểu mức độ nhận thức, sự hiểu biết của NLĐ về hành vi này và quyền 

của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt Nam và cách phản ứng của nạn nhân sau khi 

bị QRTD TNLV. 

 - Tìm hiểu các biện pháp phòng chống QRTD mà NSDLĐ đang, đã áp dụng 

tại đơn vị; thực tiễn, bất cập trong công tác giải quyết khiếu nại, tố cáo và đề xuất 

những kiến nghị phù hợp. 

 - Tìm hiểu những rào cản, những nguyên nhân khiến cho NLĐ khó khăn trong 

việc bảo vệ quyền của mình trước, trong và sau khi bị QRTD TNLV, từ đó, đề xuất 

những giải pháp nâng cao bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV ở Việt 

Nam. 

II. PHƯƠNG PHÁP CHỌN MẪU 

Đối tượng khảo sát được chia làm 2 nhóm, được lựa chọn ngẫu nhiên trên 9 

tỉnh, thành phố đại diện, khảo sát theo 2 mẫu phiếu khảo sát khác nhau, phù hợp với 

mục đích khảo sát. 

Nhóm 1: NLĐ 

NLĐ đang làm việc ở 9 tỉnh, thành phố đại diện, không phân biệt: tuổi tác, 

giới tính, tôn giáo, vị trí việc làm, bằng cấp, khu vực công hay tư…; 

Số lượng: 656; 

Phương thức: Phiếu khảo sát số 1; 

Các câu hỏi sẽ sắp xếp theo dòng chảy vấn đề: nhận thức, thành tựu, thực trạng, 

giải pháp bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV; 

Hình thức khảo sát là: bảng câu hỏi được thu thập thông qua nền tảng Google 

form kết hợp khảo sát trực tiếp. 

Bảng 1: Mẫu điều tra đối tượng NLĐ 

Phân bổ mẫu điều tra 
Tỷ lệ 

Vùng kinh tế - xã hội Tỉnh/ thành phố được chọn mẫu 

Đồng bằng sông 

Hồng và Bắc Trung 

Bộ 

Hà Nội 14,9% 

Hải Phòng 13,7% 

Nghệ An 9% 

Đà Nẵng 9,9% 



 

 

 

Duyên hải miền 

Trung 

Bình Định 8,8% 

Phú Yên 7,9% 

Đông Nam Bộ TP. Hồ Chí Minh 15,9% 

Đồng Nai 9,9% 

Bình Dương 9,9% 

Đặc điểm mẫu điều tra Tỷ lệ 

1. Giới tính 

Nam 46% 

Nữ 49,1% 

Khác 4,9% 

2. Tuổi  

<30 tuổi  40,2% 

30 - 40 tuổi 39,8% 

40 - 50 tuổi 16,6% 

>50 tuổi 3,4% 

3. Đơn vị công tác 

Khu vực nhà nước 43,8% 

Doanh nghiệp trong nước 36,1% 

Doanh nghiệp có yếu tố nước ngoài 20,1% 

Nguồn: Tổng hợp của nghiên cứu sinh (2024) 

 

Nhóm 2: Người lãnh đạo (Lãnh đạo cơ quan, tổ chức trong hệ thống chính trị, 

lãnh đạo doanh nghiệp) 

Số lượng: 162 

Hình thức khảo sát là: bảng câu hỏi được thu thập thông qua nền tảng Google 

form; 

Phương thức: Phiếu khảo sát số 2; 

Các câu hỏi sẽ sắp xếp theo dòng chảy vấn đề: thành tựu, thực trạng, giải pháp 

bảo vệ quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV; 

Bảng 2: Mẫu điều tra đối tượng lãnh đạo, quản lý 

Phân bổ mẫu điều tra 
Tỷ lệ 

Vùng kinh tế - xã hội Tỉnh/ thành phố được chọn mẫu 

Đồng bằng sông Hồng 

và Bắc Trung Bộ 

Hà Nội 10,5% 

Hải Phòng 11,1% 

Nghệ An 9,3% 

Duyên hải miền Trung Đà Nẵng 13% 

Bình Định 9,9% 

Phú Yên 10,5% 

Đông Nam Bộ TP. Hồ Chí Minh 13% 



 

 

 

Đồng Nai 10,5% 

Bình Dương 12,3% 

Đặc điểm mẫu điều tra Tỷ lệ 

1. Giới tính 

Nam 45,7% 

Nữ 53,1% 

Khác 1,2% 

2. Kinh nghiệm 

<5 năm 24,1% 

5 - 10 năm 42,6% 

> 10 năm 33,3% 

3. Đơn vị công tác 

Khu vực nhà nước 44% 

Doanh nghiệp trong nước 36,4% 

Doanh nghiệp có yếu tố nước 

ngoài 

29,6% 

4. Quy mô tổ chức 

< 10 nhân viên 14,2% 

10 - 100 nhân viên 32,1% 

100  - 200 nhân viên 14,8% 

>200 nhân viên 38,9% 

Nguồn: Tổng hợp của nghiên cứu sinh (2024) 

IV. NỘI DUNG KHẢO SÁT  



 

 

 

PHIẾU KHẢO SÁT SỐ 1 

(Dành cho người lao động) 

Kính thưa Ông/Bà! 

Tôi tên là Nguyễn Thị Ngọc Uyển - Nghiên cứu sinh Học viện Chính trị Quốc 

gia Hồ Chí Minh. Tôi đang thực hiện đề tài luận án “bảo vệ quyền của người lao 

động không bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc ở Việt Nam” nhằm góp phần đưa ra 

những giải pháp hoàn thiện chính sách, pháp luật và giải quyết những vấn đề thực 

tiễn còn vướng mắc để bảo vệ tốt nhất quyền của người lao động (NLĐ). Ý kiến của 

Ông/Bà sẽ được tổng hợp vào luận án nhằm góp phần đánh giá thực trạng và đề xuất 

các giải pháp, kiến nghị phù hợp. 

Mọi thông tin cá nhân của Ông/Bà sẽ được ẩn danh và bảo mật. 

Xin trân trọng cám ơn sự hỗ trợ của Ông/Bà!  

A. THÔNG TIN CÁ NHÂN  

1. Tuổi: 1. <30 tuổi ◻;   2. 30 - 40 tuổi ◻;   3. 40 - 50 tuổi ◻;   4. >50 tuổi ◻    

2. Giới tính: 1. Nam ◻;      2. Nữ ◻;           3. Khác ◻  

3.Thành phố/ Tỉnh làm việc hoặc sinh sống: ................................. 

4. Đơn vị công tác: ◻1. Khu vực nhà nước; ◻2. DN trong nước; ◻3. DN có 

yếu tố nước ngoài 

5. Email/ Họ tên: (không bắt buộc) 

B. NỘI DUNG KHẢO SÁT  

Câu 1. Theo Ông/Bà, hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc (QRTD TNLV) có 

nguy hiểm cho nạn nhân và môi trường làm việc không? 

◻ 1. Hoàn toàn không nguy hiểm ◻ 2. Không nguy hiểm  

◻ 3. Bình thường  ◻ 4. Nguy hiểm ◻ 5. Rất nguy hiểm 

Câu 2. Ông/Bà có biết hoặc đã nghe nói về quyền của NLĐ không bị QRTD TNLV 

không? 

◻ 1. Không;   ◻ 2. Có;   ◻ 3. Không biết 

Câu 3. Theo Ông/Bà, trong các hành vi diễn ra tại nơi làm việc liệt kê sau đây, hành 

vi nào là QRTD TNLV? (Chọn nhiều phương án) 

◻ 1. Sờ mó, đụng chạm một cách cố ý vào các bộ phận nhạy cảm trên cơ thể  

◻ 2. Bình luận mang tính chất tình dục đối với cơ thể của đồng nghiệp 

◻ 3. Gửi hoặc trưng bày hình ảnh khiêu dâm cho đồng nghiệp 

◻ 4. Tán tỉnh, trêu đùa nhau giữa hai đồng nghiệp  

◻ 5. Đồng thuận quan hệ tình dục 

◻ 6. Gợi ý, ép quan hệ tình dục để được thăng tiến 



 

 

 

Câu 4. Theo Ông/Bà, nạn nhân có thể bị thiệt hại về gì? (Chọn nhiều phương án) 

◻ 1. Sức khỏe thể chất; ◻ 2. Phẩm giá; ◻ 3. Tâm lý, tinh thần; ◻ 4. Tài chính  

◻ 5. Quyền tự do trong môi trường làm việc; ◻ 6. Quyền bình đẳng giới 

◻ 7. Thiệt hại khác:  

Câu 5. Theo Ông/Bà, nạn nhân của hành vi QRTD TNLV bị ảnh hưởng tâm lý thế 

nào? (Chọn nhiều phương án) 

☐ 1. Lo lắng, bất an, sợ, tức giận, xấu hổ  

☐ 2. Lảng tránh, ngại tiếp xúc, luôn trong trạng thái đề phòng khi tiếp xúc với 

người khác 

☐ 3. Thay đổi hành vi, cảm xúc (buồn nôn, dễ cáu giận và giận dữ, mất ngủ, giảm 

cân, khóc không kiểm soát,...) 

☐ 4. Mất tập trung, giảm năng suất lao động 

☐ 5. Trạng thái khác:    

Câu 6. Trong Nội quy, Quy chế, Quy định do cơ quan, đơn vị nơi Ông/ Bà đang công 

tác ban hành có các quy định về phòng, chống QRTD TNLV không? 

◻ 1. Không biết ◻ 2. Không quy định 

◻ 3. Quy định không cụ thể, rõ ràng ◻ 4. Quy định cụ thể, rõ rang 

Câu 7. Ông/ Bà đã tham gia tập huấn và/hoặc được hướng dẫn các nội dung về phòng 

chống QRTD TNLV chưa? 

◻ 1. Chưa tham gia ◻ 2. Đã tham gia từ 1 - 2 lần 

◻ 3. Đã tham gia từ 3 - 4 lần ◻ 4. Đã tham gia từ 5 lần trở lên 

Câu 8. Ông/ Bà đã từng bị QRTD TNLV chưa? 

☐ 1. Chưa bị ☐ 2. Đã từng bị 1 - 2 lần 

☐ 3. Đã từng bị 3 - 4 lần  ☐ 4. Đã từng bị từ 5 lần trở lên 

(Câu 8.1 đến câu 8.4 chỉ dành cho người đã từng bị QRTD TNLV) 

 Câu 8.1. Ông/ Bà đã bị đối tượng nào QRTD TNLV? (Có thể chọn nhiều phương 

án) 

◻ 1. Đồng nghiệp; ◻ 2. Cấp trên; ◻ 3. Khách hàng; ◻ 4. Chủ thể khác:…………. 

Câu 8.2. Ông/ Bà đã bị QRTD TNLV qua hình thức nào? (Chọn nhiều phương án) 

◻ 1. Hành vi mang tính thể chất (hành động, cử chỉ, tiếp xúc, tác động vào cơ thể) 

◻ 2. Lời nói (lời nói trực tiếp, qua điện thoại hoặc qua phương tiện điện tử) 

◻ 3. Phi lời nói (ngôn ngữ cơ thể; trưng bày, miêu tả tài liệu trực quan về tình dục 

hoặc qua phương tiện điện tử) 



 

 

 

Câu 8.3. Trong tình huống bị QRTD, Ông/ bà xử lý như thế nào? (Chọn nhiều phương 

án) 

◻ 1. Im lặng, chịu đựng;    

◻ 2. Lảng tránh, bỏ đi nơi khác 

◻ 3. Chống trả, phản ứng lại trực tiếp với kẻ quấy rối 

◻ 4. Khiếu nại với đại diện NSDLĐ (Chủ lao động/ Phòng nhân sự/ Phòng Hành 

chính…)  

◻ 5. Khiếu nại với tổ chức chính trị - xã hội tại cơ sở (Đoàn thanh niên/ Hội phụ 

nữ/ Công đoàn…) 

◻ 6. Trình báo công an cấp xã   

◻ 7. Khởi kiện tại Tòa án nhân dân 

◻ 8. Xin nghỉ việc             

◻ 9. Khác:……………………………………...  

Câu 8.4. Xin Ông/Bà cho biết đánh giá của mình đối với công tác giải quyết khiếu 

nại, tố cáo về QRTD của NSDLĐ mà Ông/Bà đã từng liên hệ?  

◻ 1. Phớt lờ, không nhận được sự giải quyết    ◻ 2. Hỗ trợ nhưng không hiệu quả 

◻ 3. Hỗ trợ hiệu quả, vấn đề được giải quyết.   ◻ 4. Ý kiến khác:……………  

Câu 9. Ông/ bà hãy đánh giá mức độ hài lòng trong hoạt động của các tổ chức sau 

trong tham gia bảo vệ NLĐ không bị QRTD TNLV? 

 Hoàn toàn 

không hài 

lòng 

Không hài 

lòng 

Bình 

thường 

Hài lòng Rất hài lòng 

Đại diện 

NSDLĐ 

     

Công đoàn cơ 

sở 

     

Hội phụ nữ      

Đoàn thanh 

niên 

     

Cơ quan nhà 

nước khác 

     

Câu 10. Theo Ông/ Bà, lý do nào mà NLĐ bị QRTD TNLV không đi tố cáo, khiếu 

nại? (Chọn nhiều phương án) 

◻ 1. Sợ xấu hổ;  ◻ 2. Sợ bị đổ lỗi, kỳ thị;  ◻ 3. Sợ bị chèn ép, trả thù 

◻ 4. Sợ bị mất việc; ◻ 5. Không biết cách tố cáo, khiếu nại 



 

 

 

◻ 6. Quy trình tố cáo, khiếu nại phức tạp, mất thời gian 

◻ 7. Thiếu tin tưởng vào kết quả giải quyết tố cáo, khiếu nại 

◻ 8. Lý do khác: ……………  

Câu 11. Theo Ông/ Bà, những người QRTD TNLV đối với người khác đã bị xử phạt 

vi phạm hành chính về hành vi này mà còn vi phạm thì có nên bị xử phạt về hình sự 

không? 

◻ 1. Hoàn toàn không đồng ý 

◻ 2. Không đồng ý 

◻ 3. Trung lập 

◻ 4. Đồng ý 

◻ 5. Hoàn toàn đồng ý 

Câu 12. Xin Ông/Bà cho biết lý do mà công tác giải quyết khiếu nại, tố cáo về QRTD 

ở Việt Nam không hiệu quả? (Chọn nhiều phương án) 

◻ 1. Không có cán bộ chuyên trách  

◻ 2. Quy trình, thủ tục giải quyết phức tạp, rườm rà  

◻ 3. Chế tài xử lý nhẹ, không đủ sức răn đe 

◻ 4. Không bảo vệ bí mật thông tin cho nạn nhân 

◻ 5. Thiếu các biện pháp khắc phục, bồi thường cho nạn nhân 

◻ 6. Ý kiến khác:   

Câu 13. Theo Ông/Bà, Nhà nước cần tăng cường hoạt động nào dưới đây trong thời 

gian tới để nâng cao hiệu quả công tác bảo vệ nạn nhân trước hành vi QRTD TNLV? 

(Chọn nhiều phương án) 

◻ 1. Có cơ quan nhà nước chuyên trách tiếp nhận phản ánh và xử lý  

◻ 2. Cần chuyên viên tâm lý tại doanh nghiệp 

◻ 3. Thành lập trung tâm hỗ trợ tâm lý chuyên trách  

◻ 4. Hỗ trợ tư vấn pháp lý miễn phí 

◻ 5. Xây dựng trình tự, thủ tục giải quyết rõ ràng, đơn giản, bảo mật tốt 

◻ 6. Tuyên truyền, giáo dục, tập huấn pháp luật về phòng, chống QRTD TNLV  

◻ 7. Thanh tra, kiểm tra, xử lý các vi phạm  

◻ 8. Ý kiến khác: ……………  

 

Xin chân thành cảm ơn sự hỗ trợ của Ông/ Bà! 

 



 

 

 

PHIẾU KHẢO SÁT SỐ 2 

(Dành cho lãnh đạo, quản lý) 

Kính thưa Ông/Bà! 

Tôi tên là Nguyễn Thị Ngọc Uyển - Nghiên cứu sinh Học viện Chính trị Quốc gia Hồ 

Chí Minh. Tôi đang thực hiện đề tài luận án “bảo vệ quyền của người lao động không 

bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc ở Việt Nam”. Được biết Ông/Bà đã hoạt động 

trong lĩnh vực có liên quan đến quản lý, sử dụng người lao động (NLĐ) trong nhiều 

năm. Bằng kinh nghiệm thực tiễn của bản thân, xin Ông/Bà vui lòng cho chúng tôi 

biết một số nội dung liên quan đến vấn đề bảo vệ NLĐ không bị quấy rối tình dục tại 

nơi làm việc (QRTD TNLV). Ý kiến của Ông/Bà sẽ được tổng hợp vào luận án nhằm 

góp phần đánh giá thực trạng và đề xuất các giải pháp, kiến nghị trong công tác phòng 

ngừa, xử lý và hỗ trợ QRTD TNLV ở Việt Nam. 

Xin trân trọng cám ơn sự hỗ trợ của Ông/Bà!  

A. THÔNG TIN CÁ NHÂN  

1. Kinh nghiệm lãnh đạo quản lý: 1. Dưới 5 năm ◻; 2. Từ 5 đến 10 năm ◻;3. Từ 

trên 10 năm ◻  

2. Giới tính: 1. Nam ◻     2. Nữ ◻     3. Khác ◻  

3. Tỉnh/Thành phố công tác:.....................  

4. Cơ quan công tác: 1. Cơ quan Đảng ◻; 2. Cơ quan chính quyền ◻; 3. Cơ quan 

đoàn thể xã hội ◻; 4. Doanh nghiệp Việt Nam ◻; 5.  Doanh nghiệp có vốn đầu 

tư nước ngoài 

5. Quy mô tổ chức: 1. Dưới 10 nhân viên ◻;   2. Từ 10 đến dưới 100 nhân viên ◻;    

3. Từ 100 đến dưới 200 nhân viên ◻;  4. Từ trên 200 nhân viên ◻ 

6. Email/ Họ tên: (không bắt buộc)    

B. NỘI DUNG KHẢO SÁT 

Câu 1. Theo Ông/Bà, trong các hành vi diễn ra tại nơi làm việc liệt kê sau đây, hành 

vi nào là quấy rối tình dục tại nơi làm việc? (Chọn nhiều phương án) 

◻ 1. Sờ mó, đụng chạm một cách cố ý vào các bộ phận nhạy cảm trên cơ thể  

◻ 2. Bình luận mang tính chất tình dục đối với cơ thể của đồng nghiệp 

◻ 3. Gửi hoặc trưng bày hình ảnh khiêu dâm cho đồng nghiệp 

◻ 4. Tán tỉnh, trêu đùa nhau giữa hai đồng nghiệp  

◻ 5. Đồng thuận quan hệ tình dục 

◻ 6. Gợi ý, ép quan hệ tình dục để được thăng tiến 

Câu 2. Trong Nội quy, Quy chế, Quy định của đơn vị nơi Ông/ Bà đang công tác có 

ban hành các quy định về phòng, chống QRTD TNLV không? 



 

 

 

◻ 1. Không biết ◻ 2. Không quy định 

◻ 3. Quy định không cụ thể, rõ ràng ◻ 4. Có quy định cụ thể, rõ ràng 

Câu 3. Đơn vị Ông/Bà đã thực hiện những hình thức gì để phòng ngừa QRTD TNLV 

(có thể chọn nhiều phương án) 

◻ 1. Tập huấn, đào tạo cho toàn bộ NLĐ 

◻ 2. Thường xuyên gửi các thông báo tới NLĐ 

◻ 3. Niêm yết công khai các quy định về phòng ngừa QRTD 

◻ 4. Có số điện thoại đường dây nóng/ hòm thư điện tử để phản ánh, tố cáo 

◻ 5. Biện pháp khác:  

Câu 4. Cơ quan quản lý nhà nước, Tổ chức đại diện NLĐ đã thực hiện hoạt động gì 

để phòng, chống QRTD tại đơn vị của Ông/Bà? (có thể chọn nhiều phương án) 

◻ 1. Chưa thực hiện hoạt động gì 

☐ 2. Đã gửi văn bản pháp luật liên quan để NLĐ biết và thực hiện 

◻ 3. Đã gửi công văn hướng dẫn tuyên truyền phòng, chống QRTD TNLV 

◻ 4. Đã hỗ trợ đào tạo, tập huấn nội dung QRTD TNLV cho NLĐ  

◻ 5. Biện pháp khác:  

Câu 5. Ông/ Bà đã tham gia tập huấn và/hoặc được hướng dẫn các nội dung về phòng 

chống QRTD TNLV chưa? 

◻ 1. Chưa tham gia ◻ 2. Đã tham gia từ 1 - 2 lần 

◻ 3. Đã tham gia từ 3 - 4 lần ◻ 4. Đã tham gia từ 5 lần trở lên 

Câu 6. Ông/ Bà đã tham gia giải quyết khoảng bao nhiêu vụ khiếu nại, tố cáo về QRTD 

TNLV? 

☐ 1. Chưa có vụ nào ☐ 2. Có. 1 - 2 vụ 

☐ 3. Có. 3 - 4 vụ  ☐ 4. Có. Từ 5 vụ trở lên 

Câu 7. Ông/Bà hãy đánh giá mức độ cần bảo vệ, tiếp cận các quyền sau của nạn nhân 

vào bảng dưới đây?  

 Hoàn toàn 

không cần 

thiết  

Không cần 

thiết 

Bình 

thường 

Cần thiết  Rất cần 

thiết 

Quyền bảo mật 

thông tin cá nhân 

     

Quyền được bồi 

thường thiệt hại 

     

Quyền chăm sóc y tế      

Quyền tư vấn tâm lý       



 

 

 

Quyền trợ giúp pháp 

lý 

     

Câu 8. Theo Ông/ Bà, những người QRTD TNLV đối với người khác có nên bị xử lý hình 

sự không? 

◻ 1. Hoàn toàn không đồng ý 

◻ 2. Không đồng ý 

◻ 3. Trung lập 

◻ 4. Đồng ý 

◻ 5. Hoàn toàn đồng ý 

Câu 9. Theo Ông/ Bà, những người QRTD TNLV đối với người khác đã bị xử phạt 

vi phạm hành chính về hành vi này mà còn vi phạm thì có nên bị xử lý hình sự không? 

◻ 1. Hoàn toàn không đồng ý 

◻ 2. Không đồng ý 

◻ 3. Trung lập 

◻ 4. Đồng ý 

◻ 5. Hoàn toàn đồng ý 

Câu 10. Theo Ông/ Bà, NSDLĐ có phải chịu trách nhiệm khi đơn vị xảy ra QRTD 

TNLV không?  

◻ 1. Hoàn toàn không đồng ý 

◻ 2. Không đồng ý 

◻ 3. Trung lập 

◻ 4. Đồng ý 

◻ 5. Hoàn toàn đồng ý 

Câu 11. Theo Ông/Bà, chủ thể nào phải bồi thường thiệt hại cho nạn nhân? (Chọn 

nhiều phương án) 

◻ 1. Người vi phạm  ◻ 2. NSDLĐ  

◻ 3. Cơ quan nhà nước  ◻4. Chủ thể khác: …………………… 

Câu 12. Theo Ông/Bà, cơ quan, doanh nghiệp đang gặp phải khó khăn, rào cản gì 

trong quá trình xử lý QRTD TNLV? (Chọn nhiều phương án) 

◻ 1. Không có khó khăn gì              

◻ 2. Khó xác định, chứng minh hành vi QRTD 

◻ 3. Chưa có quy trình xử lý tố cáo, khiếu nại  

◻ 4. Thiếu nhân sự có chuyên môn 

◻ 5. Lý do khác:  



 

 

 

Câu 13. Theo Ông/ Bà, Việt Nam còn thiếu dịch vụ để bảo vệ NLĐ không bị QRTD 

TNLV? (Chọn nhiều phương án) 

◻ 1. Hoạt động tập huấn                        ◻ 2. Hoạt động hỗ trợ pháp lý  

◻ 3. Hoạt động hỗ trợ tâm lý                  ◻ 4. Hoạt động hỗ trợ y tế  

◻ 5. Hỗ trợ môi trường làm việc an toàn ◻ 6. Dịch vụ hỗ trợ khẩn cấp  

◻ 7. Dịch vụ khác: ……………………  

Câu 14. Theo Ông/Bà, Nhà nước cần tăng cường hoạt động nào dưới đây trong thời 

gian tới để nâng cao hiệu quả công tác phòng ngừa và hỗ trợ nạn nhân? (Chọn nhiều 

phương án) 

◻ 1. Có cơ quan nhà nước chuyên trách tiếp nhận phản ánh và xử lý  

◻ 2. Thành lập trung tâm hỗ trợ tâm lý chuyên trách cho nạn nhân  

◻ 3. Bổ sung nguồn lực (nhân lực và kinh phí) cho hoạt động phòng, chống QRTD TNLV 

◻ 4. Tuyên truyền, giáo dục pháp luật về phòng, chống QRTD TNLV  

◻ 5. Thanh tra, kiểm tra, xử lý các vi phạm  

◻ 6. Giải quyết hiệu quả khiếu nại, tố cáo của NLĐ 

◻ 7. Hoàn thiện chính sách, pháp luật về phòng, chống QRTD TNLV  

◻ 8. Ý kiến khác: ……………………  

Xin chân thành cảm ơn sự hỗ trợ của Ông/ Bà!

 

 

 



 

 

 

 B. KẾT QUẢ KHẢO SÁT 

KẾT QUẢ PHIẾU KHẢO SÁT SỐ 1 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

KẾT QUẢ PHIẾU KHẢO SÁT SỐ 2 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

  

 


