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Tóm tắt 

Chương 13 Hiệp định thương mại tự do Việt Nam – EU về thương mại và phát triển bền vững chứa 

đựng một số quy định về lao động tuy không mới nhưng nhấn mạnh việc thực hiện các cam kết 

dưới tư cách là thành viên của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO). Dù có thuận lợi khi thực thi các 

quy định này nhờ vào các ngoại lệ và sự tương thích của hệ thống pháp luật Việt Nam với phần lớn 

các cam kết, Việt Nam vẫn phải đối mặt với một số thách thức. Bài viết tập trung làm rõ sự tương 

thích giữa pháp luật Việt Nam và quy định về lao động trong EVFTA từ đó đưa ra một số khuyến 

nghị cho Việt Nam. 

Từ khóa: EVFTA, pháp luật lao động, khuyến nghị 

IMPROVING VIETNAMESE LABOR LAW IN COMPLIANCE WITH 

VIETNAM - EU FREE TRADE AGREEMENT 

Abstract 

Chapter 13 of the European - Vietnam Free Trade Agreement (EVFTA) on Trade and Sustainable 

Development includes some labour – related provisions, which are not new, but insist on the 

implementation of commitments as a member of the International Labor Organization (ILO). 

Although it is advantageous to implement those provisions thanks to the exceptions and the 

compatibility of the legal system of Vietnam and the majority of international commitments, 

Vietnam still faces some challenges. The paper focuses on clarifying the compatibility of the legal 

system of Vietnam and labour – related provisions stated in EVFTA so as to offer some 

recommendations for Vietnam. 
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1. Lời mở đầu 

Ngày 01/08/2020, Hiệp định Thương mại Tự do Việt Nam – Liên minh châu Âu (European 

Union - Vietnam Free Trade Agreement, EVFTA) chính thức có hiệu lực. Đây là dấu mốc quan 

trọng thể hiện quyết tâm chính trị và nỗ lực của Việt Nam và Liên minh châu Âu (the European 

Union, EU) trong bối cảnh đại dịch Covid-19 bùng phát và vẫn đang tiếp tục hoành hành trên thế 

giới. 

EVFTA có hiệu lực mở ra nhiều cơ hội nhưng cũng đặt ra không ít thách thức đối với Việt 

Nam, trong đó có các thách thức liên quan tới tuân thủ các cam kết về lao động. Chương 13 của 

EVFTA hàm chứa những nguyên tắc và các quy định, cam kết liên quan đến các quyền lao động 

cơ bản được đưa vào trong Tuyên bố của Tổ chức Lao động Quốc tế (The International Labour 

Organization, ILO) năm 1998 cũng như một số nghĩa vụ khác. Đối với Việt Nam, việc thực thi 

các cam kết về lao động tại chương này, dù có một số thuận lợi nhưng cũng có thể sẽ có những 

thách thức, trong đó có thách thức về hoàn thiện thể chế và đảm bảo sự tương thích của hệ thống 

pháp luật trong nước với các cam kết có liên quan. Do đó, trong bài viết này, nhóm tác giả, bên 

cạnh việc phân tích nội dung của các quy định về lao động trong EVFTA, sẽ đánh giá sự tương 

thích của pháp luật trong nước với các quy định đó để rút ra một số đề xuất và khuyến nghị.  

2. Nội dung các quy định về lao động trong Hiệp định Thương mại Tự do Việt Nam – Liên 

minh châu Âu 

Thông qua EVFTA, EU và Việt Nam tái khẳng định những cam kết quốc tế trước đó, thừa 

nhận những tiêu chuẩn lao động được thể hiện trong Tuyên bố về các nguyên tắc và quyền cơ bản 

trong lao động năm 1998. Những tiêu chuẩn lao động này tương ứng với 8 Công ước cốt lõi của 

ILO (Tổ chức Lao động quốc tế, 2020). Ngoài ra, hai bên cũng cam kết phê chuẩn một số công 

ước khác của ILO trên cơ sở đảm bảo sự phù hợp với điều kiện và hoàn cảnh thực tế của mỗi bên. 

Ở khía cạnh này, Việt Nam đang có những sự chuẩn bị để hoàn thành việc phê chuẩn Công ước 

số 87 về quyền tự do hiệp hội, dự kiến vào năm 2023 (Tổ chức Lao động quốc tế). 

Chương 13 (Thương mại và Phát triển bền vững) của EVFTA đưa ra các nguyên tắc điều 

chỉnh việc xây dựng các chính sách về lao động để để tránh “cuộc đua xuống đáy” (Phong, 2020). 

Điều này có nghĩa là Việt Nam và EU không được đưa ra các tiêu chuẩn về lao động thấp nhằm 

thu hút hoạt động đầu tư nước ngoài hoặc để thúc đẩy hoạt động xuất khẩu. 

Bên cạnh đó, EVFTA đưa ra các quy định mang tính ràng buộc pháp lý khác nhau về lao động 

(Trần, 2017). Cụ thể, các quy định đó như sau: 

2.1. Các quy định về giám sát 

Giám sát là một hoạt động quan trọng để đảm bảo thực thi có hiệu quả các cam kết về lao 

động nói riêng và về phát triển bền vững nói chung trong EVFTA. Về nguyên tắc, Hiệp định này 

yêu cầu hoạt động giám sát phải được xây dựng để đảm bảo các đánh giá tác động bền vững (Điều 

13.13 EVFTA), theo các chính sách, thông lệ, quy trình tham gia và thiết chế tương ứng có liên 

quan. Trên cơ sở này, các cấu trúc giám sát được xây dựng và thiết lập thông qua hai kênh: các cơ 

quan có thẩm quyền của Nhà nước và các chủ thể tư, bao gồm các đối tác xã hội (social partners) 

tại EU và Việt Nam tham gia (Trần, 2017). Các chủ thể này có thể triển khai các hoạt động giám 

sát một cách độc lập hoặc cùng nhau. 
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Ngoài ra, theo quy định tại Chương 17, Ủy ban chuyên về Thương mại và Phát triển bền vững, 

gồm đại diện của EU và Việt Nam, cũng được thành lập và đi vào hoạt động ngay sau khi EVFTA 

có hiệu lực. EVFTA còn hướng tới thiết lập một diễn đàn chung, kết hợp với các cuộc họp của Ủy 

ban Thương mại và phát triển bền vững, có nhiệm vụ là nơi trao đổi thường xuyên (một năm một 

lần, trừ khi hai bên có thỏa thuận khác), giữa các tổ chức xã hội của EU và Việt Nam (thông qua 

các nhóm tư vấn) về mọi khía cạnh của phát triển bền vững, trong đó có việc thực thi các quy định 

về lao động. 

2.2. Các quy định về hợp tác 

Theo Điều 13.14 EVFTA, hai bên cam kết triển khai nhiều hoạt động hợp tác, trong đó nhấn 

mạnh tới ít nhất năm lĩnh vực liên quan tới lao động. Các lĩnh vực hợp tác này bao gồm: 

i) thương mại và phát triển bền vững tại các diễn đàn quốc tế mà EU và Việt Nam đều tham 

gia, trong đó có ILO và Diễn đàn hợp tác Á Âu (Asia - Europe Meeting, ASEM);  

ii) trao đổi thông tin và kinh nghiệm của mỗi bên về phương pháp hay chỉ tiêu được sử dụng 

để đánh giá ảnh hưởng của việc thực thi các cam kết về lao động đến thương mại bền vững;  

iii) những tác động lẫn nhau của thương mại và lao động, trong đó có các ảnh hưởng đến hoạt 

động thương mại của nội quy lao động, định mức, tiêu chuẩn; và ảnh hưởng đến lao động của các 

biện pháp thương mại, đầu tư; 

iv) chia sẻ kinh nghiệm về việc thúc đẩy việc phê chuẩn và thực hiện các Công ước cốt lõi và 

những công ước khác của ILO; 

v) các khía cạnh liên quan tới thương mại của chương trình Nghị sự của ILO về Việc làm thỏa 

đáng, nhất là về mối liên hệ giữa giữa thương mại với việc làm đầy đủ, hiệu quả cho tất cả người 

lao động và nhiều vấn đề khác có liên quan đến lao động.  

Như vậy, có thể thấy các hoạt động hợp tác này, một khi được triển khai, sẽ góp phần giúp 

Việt Nam thực thi có hiệu quả hơn các cam kết về lao động trong EVFTA. 

2.3. Các quy định về giải quyết tranh chấp 

Bên cạnh những quy định về giám sát và hợp tác nêu trên, EVFTA đã hàm chứa các quy định 

về giải quyết tranh chấp cho phép một bên sử dụng khi nhận thấy bên kia không tuân thủ tốt các 

cam kết về lao động trong Hiệp định này. Các quy định về giải quyết tranh chấp trong Chương 13 

của EVFTA bao gồm hai cơ chế và giai đoạn chính là tham vấn và Hội đồng chuyên gia. Cụ thể: 

Về tham vấn, đây là thủ tục đầu tiên có thể được viện dẫn để một bên giải quyết một vụ việc 

với bên còn lại. Thủ tục này bắt đầu với việc một bên đệ trình yêu cầu tham vấn. Trên cơ sở đó, 

hai bên sẽ tiến hành tham vấn. Trong quá trình tham vấn, hai bên có thể viện dẫn tới các văn kiện 

có liên quan, như các Công ước của ILO hoặc các thỏa thuận chung giữa hai bên, đồng thời xem 

xét ý kiến từ những chủ thể thích hợp. Hai bên cũng có thể có thể yêu cầu Ủy ban về Thương mại 

và phát triển bền vững họp và xem xét đối với vấn đề đang tranh chấp (Phòng Thương mại và 

Công nghiệp Việt Nam, 2019). 

Về Hội đồng chuyên gia, theo Điều 13.17.1 EVFTA, trong trường hợp tham vấn không thành 

công, một bên có thể yêu cầu thành lập một Hội đồng chuyên gia để giải quyết vụ tranh chấp. Hội 

đồng chuyên gia này sẽ tiến hành xem xét vụ tranh chấp một cách động lập vào theo các thủ tục 

được thiết lập, từ đó, đưa ra báo cáo hàm chứa những khuyến nghị có thể có liên quan đến việc 
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không tuân thủ các quy định về lao động của một bên. Có thể thấy, thủ tục này được xây dựng với 

nhiều điểm tương đồng với Hiệp định Thương mại Tự do Hàn Quốc – Liên minh châu Âu mà EU 

đã sử dụng để khởi kiện Hàn Quốc trong năm 2020 liên quan đến việc Hàn Quốc đã không tuân 

thủ một số quy định của Hiệp định này, nhất là ở hai nghĩa vụ về sửa đổi pháp luật trong nước và 

gia nhập một số Công ước cốt lõi của ILO (Nguyễn, 2021). 

2.4. Quy định về thực hiện trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp 

Về trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp, quy định của EVFTA mang nhiều tính khuyến khích. 

Cụ thể, theo Điều 13.10.2.e của EVFTA, trên cơ sở cam kết của mỗi bên về tăng cường sự đóng 

góp của thương mại và đầu tư vào mục tiêu phát triển bền vững ở khía cạnh kinh tế, xã hội và môi 

trường, các doanh nghiệp, bên cạnh hoạt động đầu tư kinh doanh, sẽ được khuyến khích để thực 

hiện trách nhiệm xã hội. EVFTA cũng đưa ra các biện pháp thúc đẩy việc triển khai trách nhiệm 

xã hội của doanh nghiệp đối với các doanh nghiệp hoạt động trên lãnh thổ của mỗi bên. Các hoạt 

động này có thể bao gồm trao đổi thông tin và thực hành tốt, các hoạt động giáo dục và đào tạo và 

tư vấn kỹ thuật. Cả EU và Việt Nam đều cam kết không sử dụng các biện pháp liên quan tới thực 

hiện trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp với mục đích tạo ra sự phân biệt đối xử tùy tiện và vô 

lý giữa các bên hoặc tạo thành một phương thức hạn chế thương mại trá hình. Cách thức quy định 

của điều khoản này khá giống với ngoại lệ theo Điều XX của GATT năm 1994. Nói cách khác, 

trong trường hợp cần thiết, Việt Nam hoặc EU, có thể viện dẫn đến những biện pháp cần thiết để 

xây dựng và thực thi trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp, nhưng phải đảm bảo các yêu cầu về 

không phân biệt đối xử cũng như không tạo nên rào cản thương mại cho hoạt động trao đổi của 

bên kia. 

3. Sự tương thích giữa pháp luật lao động việt nam và quy định về lao động trong hiệp định 

EVFTA 

3.1. Các quy định đã tương thích 

Quyền bình đẳng và không bị phân biệt đối xử là những quyền cơ bản của con người, được 

quy định rõ trong Hiến pháp Việt Nam năm 2013 (Điều 16). Do đó, trong quan hệ xã hội nói chung 

và trong lĩnh vực lao động nói riêng, người lao động ở Việt Nam cũng được hưởng các quyền bình 

đẳng và không biệt đối xử. Đồng thời, Hiến pháp năm 2013 cũng thừa nhận công dân có một số 

quyền quan trọng liên quan đến lao động và việc làm, bao gồm: i) quyền làm việc, lựa chọn nghề 

nghiệp, việc làm và nơi làm việc (Điều 35 khoản 1); ii) quyền được đảm bảo các điều kiện làm 

việc công bằng, an toàn, được hưởng lương, chế độ nghỉ ngơi (Điều 35 khoản 2); iii) nghiêm cấm 

các hành vi mang tính chất phân biệt đối xử, cưỡng bức lao động, sử dụng lao động dưới độ tuổi 

lao động tối thiểu (Điều 35 khoản 3). Đây là các quy định mang tính nền tảng để pháp luật Việt 

Nam xây dựng những văn bản cụ thể điều chỉnh về lao động và các quan hệ xã hội có liên quan 

đến lao động, như: 

- Bộ luật Lao động năm 2019:  Đây là văn bản luật chứa đựng các quy định đầy đủ và toàn 

diện nhất về lao động của Việt Nam. Các quy định liên quan đến tiêu chuẩn lao động; quyền, nghĩa 

vụ của các chủ thể trong quan hệ lao động hoặc các quan hệ pháp luật khác có liên quan đến lao 

động được quy định khá chi tiết và đầy đủ. Theo Bộ luật này, người sử dụng lao động và người 

lao động có quyền cơ bản như: i) quyền tự do thương lượng và thỏa thuận về tiền lương, các điều 

kiện làm việc và nhiều vấn đề khác; ii) quyền quyết định tham gia hay không tham gia các tổ chức 
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đại diện cho người sử dụng lao động hoặc người lao động; iii) quyền quyết định về những vấn đề 

ảnh hưởng đến quyền và lợi ích của mỗi bên.  

- Các văn bản quy phạm pháp luật có liên quan đến lao động khác: Bên cạnh Bộ luật Lao 

động, quan hệ lao động và quan hệ pháp luật khác có liên quan đến lao động còn được điều chỉnh 

bởi một số văn bản quy phạm pháp luật khác. Có thể kể đến các văn bản như: Luật Công đoàn 

năm 2012; Luật Việc làm năm 2013; Bộ luật Hình sự năm 2015, sửa đổi năm 2017; Luật An toàn, 

vệ sinh lao động năm 2015… 

Các văn bản nêu trên đã hàm chứa nhiều quy định tương thích với EVFTA. Đối với các cam 

kết về lao động trẻ em, lao động cưỡng bức, xóa bỏ phân biệt đối xử trong lao động trong Hiệp 

định này, pháp luật lao động của Việt Nam về cơ bản đã phù hợp vì chúng được xây dựng trên cơ 

sở các tiêu chuẩn lao động của ILO và các Công ước mà Viêt Nam là thành viên. Bên cạnh đó, để 

thực thi các tiêu chuẩn lao động quốc tế trong thực tiễn, Việt Nam đã và đang triển khai một số kế 

hoạch hành động quốc gia như Chương trình Phòng ngừa, giảm thiểu lao động Trẻ em giai đoạn 

2016 – 2020 (Quyết định số 1023/QĐ-TTg ngày 07/06/2016 của Thủ tướng Chính phủ), Chiến 

lược quốc gia về Bình đẳng giới giai đoạn 2021-2030 (Nghị quyết số 28/NQ-CP ngày 03/03/2021 

của Chính phủ), Chương trình quốc gia về an toàn, vệ sinh lao động giao đoạn 2016-2020 (Quyết 

định số 05/QĐ-TTg ngày 05/01/2016 của Thủ tướng Chính phủ)... Đồng thời, pháp luật trong 

nước, về cơ bản, đã có quy định tương đối đầy đủ và phù hợp với các tiêu chuẩn của ILO về vấn 

đề liên quan tới đảm bảo tiền lương tối thiểu, giờ làm việc và an toàn lao động. 

Đồng thời, pháp luật Việt Nam đã quy định nhiều loại tội phạm liên quan đến lao động như: 

i) tội buộc công chức, viên chức thôi việc hoặc sa thải người lao động trái pháp luật (Điều 162); 

ii) tội xâm phạm bình đẳng giới, có áp dụng trong quan hệ lao động (Điều 165); iii) tội trốn đóng 

bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp cho người lao động (Điều 216); iv) tội vi 

phạm quy định về an toàn lao động, vệ sinh lao động, về an toàn ở nơi đông người (Điều 295); v) 

tội vi phạm quy định về sử dụng người lao động dưới 16 tuổi (Điều 296); vi) tội cưỡng bức lao 

động (Điều 297)… Đây là những quy định tạo thành những chế tài hình sự để đảm bảo các bên 

trong quan hệ lao động tuân thủ đẩy đủ các quy định của pháp luật trong nước về lao động, từ đó, 

tạo cơ sở cho Việt Nam có thể tuân thủ tốt các cam kết quốc tế của mình, trong đó có các cam kết 

về lao động trong EVFTA. 

3.2. Các quy định chưa tương thích 

Bên cạnh những quy định đã tương thích ở trên, pháp luật nội địa của Việt Nam còn có một 

số điểm chưa tương thích với các cam kết trong EVFTA. Có thể kể đến một số quy định như: 

Thứ nhất, liên quan đến hoạt động công đoàn, hiện nay, vai trò và chức năng, nhiệm vụ của 

các cấp công đoàn và đại diện cho người lao động ở nơi chưa có tổ chức công đoàn đã được quy 

định rõ trong Luật Công đoàn năm 2012. Tuy nhiên, Ủy ban tự do liên kết của ILO cho rằng việc 

quy định như vậy trong Luật Công đoàn năm 2012 là đi ngược lại với nguyên tắc tự do liên kết, vì 

người lao động không có khả năng thành lập các các tổ chức đại diện cho mình bên ngoài hệ thống 

công đoàn của Tổng liên đoàn lao động Việt Nam. Bên cạnh đó, quy định về việc công đoàn cấp 

trên là đại diện mặc nhiên của người lao động ở những nơi chưa có công đoàn cũng là chưa tương 

thích với Điều 2 Công ước số 87 của ILO. 

Về quyền tự chủ của công đoàn trong việc xây dựng và thực hiện các chương trình công tác, 

kế hoạch hoạt động, Luật Công đoàn năm 2012 quy định: “Công đoàn là tổ chức chính trị - xã 
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hội..., là thành viên trong hệ thống chính trị của xã hội Việt Nam, dưới sự lãnh đạo của Đảng 

Cộng sản Việt Nam...” (Điều 1), và “Công đoàn có trách nhiệm tuyên truyền đường lối, chủ 

trương, chính sách của Đảng...” (Điều 15) là chưa tương thích với một số nguyên tắc được quy 

định tại Điều 3 Công ước cốt lõi số 87. 

Đồng thời, cơ chế đóng kinh phí công đoàn bắt buộc đối với người sử dụng lao động được 

quy định tại Nghị định số 191/2013/NĐ-CP (Điều 5) và Luật Công đoàn năm 2012 (khoản 2 Điều 

26) bằng 2% quỹ tiền lương làm căn cứ đóng bảo hiểm xã hội, từ đó, tổ chức công đoàn giữ lại 

một tỷ lệ nhất định, tức là nhận tài chính từ người sử dụng lao động, là không tương thích với 

nguyên tắc tự nguyện, không can thiệp và tự chủ theo Điều 3.1 của Công ước cốt lõi số 87. 

Ngoài ra, Nghị định số 191/2013/NĐ-CP quy định Nhà nước có quyền kiểm tra, kiểm soát 

kinh phí công đoàn với mục đích hướng dẫn Điều 26 và 27 Luật Công đoàn năm 2012 về tài chính 

và quản lý, sử dụng tài chính công đoàn là không tương thích với nguyên tắc tự do liên kết theo 

Công ước cốt lõi số 87. 

 Thứ hai, về quyền được gia nhập công đoàn, Công ước cốt lõi số 87 quy định: “Người lao 

động và người sử dụng lao động, không phân biệt dưới bất kỳ hình thức nào, đều không phải xin 

phép trước mà vẫn có quyền được tổ chức và gia nhập các tổ chức theo sự lựa chọn của mình, với 

một điều kiện duy nhất là phải tuân theo điều lệ của chính tổ chức đó” (Điều 2), nghĩa là tự do 

liên kết phải được đảm bảo. Tuy nhiên, quyền thành lập và gia nhập công đoàn chỉ được đảm bảo 

đối với “người lao động là người Việt Nam làm việc trong cơ quan, tổ chức, doanh nghiệp” theo 

khoản 1 Điều 5 Luật Công đoàn năm 2012. Như vậy, còn một số đối tượng người lao động khác 

không có quyền này, họ là người lao động nước ngoài làm việc cho người sử dụng lao động Việt 

Nam ở Việt Nam và những người lao động không làm việc theo hợp đồng lao động. Mặc dù vẫn 

được tổ chức công đoàn bảo vệ với tư cách là người lao động trong doanh nghiệp, nhưng họ không 

được hưởng các quyền và lợi ích của công đoàn viên, họ chỉ được tham gia một số hoạt động của 

công đoàn với tư cách là thành viên của tập thể người lao động, do đó trái với công ước. 

Thứ ba, về thương lượng tập thể, Điều 2 Công ước số 154 của ILO quy định: “Trong Công 

ước này, thuật ngữ “thương lượng tập thể” áp dụng cho mọi cuộc thương lượng giữa một bên là 

một Người sử dụng lao động, một nhóm người sử dụng lao động hoặc một hay nhiều tổ chức của 

người sử dụng lao động, với một bên là một hay nhiều tổ chức của Người lao động, để: 

a) Quy định những điều kiện lao động và sử dụng lao động; 

b) Giải quyết những mối quan hệ giữa những người sử dụng lao động với những người lao 

động; 

c) Giải quyết những mối quan hệ giữa những người sử dụng lao động hoặc các tổ chức của 

họ với một hoặc nhiều tổ chức của người lao động.” 

Trong khi đó, Khoản 1 Điều 178 Bộ luật Lao động năm 2019 quy định người lao động có 

quyền thương lượng tập thể với người sử dụng lao động theo các yêu cầu của Bộ luật này mà 

không có ngoại lệ nào. Tuy nhiên, theo khoản 1 Điều 68 của Bộ luật này: “Tổ chức đại diện người 

lao động tại cơ sở có quyền yêu cầu thương lượng tập thể khi đạt tỷ lệ thành viên tối thiểu trên 

tổng số người lao động trong doanh nghiệp theo quy định của Chính phủ”. Như vậy, quy định này 

đã tạo nên sự hạn chế của quyền này về mặt tỉ lệ, tạo nên sự mâu thuẫn với chính quy định khác 

trong Bộ luật này, đồng thời trái với quy định trong Công ước số 154 nêu trên.  



 FTU Working Paper Series, Vol. 2 No. 2 (09/2021) | 77 
 

Thứ tư, về lao động trẻ em, độ tuổi tối thiểu được học nghề, đào tạo nghề chưa được Bộ luật 

Lao động năm 2019 xác định phù hợp với Công ước số 138.  

Theo Điều 3.a-c Công ước số 182, những hình thức lao động trẻ em tồi tệ nhất bao gồm: i) 

hoạt động mại dâm (biểu diễn khiêu dâm hoặc sản xuất sản phẩm phim ảnh khiêu dâm); ii) nô lệ 

hoặc tương tự nô lệ (lao động cưỡng bức, lao động nô lệ, buôn bán trẻ em, gán nợ); và iii) những 

công việc xâm hại đến an toàn, sức khỏe và đạo đức của trẻ được quy định bởi luật, quy định quốc 

gia; iv) các hoạt động bất hợp pháp (đặc biệt là vận chuyển và sản xuất ma tuý) (Khuyến nghị số 

190 năm 1999 có hướng dẫn cụ thể về vấn đề này). 

Trong khi đó, Bộ luật lao động năm 2019 có quy định cụ thể hóa nhóm hình thức (4) về công 

việc và nơi làm việc cấm sử dụng người lao động từ đủ 15 tuổi đến chưa đủ 18 tuổi và danh mục 

cụ thể các công việc này theo Thông tư số 10/2013/TT-BLĐTBXH. Tuy nhiên, các nhóm hình 

thức thứ nhất đến thứ ba chưa được quy định đầy đủ. 

Thứ năm, về phân biệt đối xử, trong các ngành nghề đòi hỏi sự khéo léo, lao động nữ tại Việt 

Nam vốn được các chuyên gia kinh tế cho là được đánh giá là chủ lực thì nay càng quan trọng hơn 

khi EVFTA được thông qua (Phúc, 2020). Hiện nay có những quy định về hoạt động kinh tế không 

cho phép phụ nữ tham gia nhằm mục đích bảo vệ phụ nữ, ví dụ những ngành nghề không được sử 

dụng lao động nữ, được quy định trong danh mục “Công việc không sử dụng lao động nữ”, ban 

hành kèm theo Thông tư số 26/2013/TT-BLĐTBXH của Bộ Lao động - Thương binh xã hội, song 

do mất cơ hội được bình đẳng tiếp cận những công việc này, điều này dẫn đến phân biệt đối xử 

với lao động nữ,.  

Thứ sáu, về lao động cưỡng bức, khoản 1 Điều 2 Công ước ILO số 29 quy định: “Tất cả các 

công việc hay dịch vụ mà một người thực hiện dưới sự đe dọa phải chịu một hình phạt và vì hình 

phạt này người đó không tự nguyện làm việc”. Về phạm vi, khái niệm trên không chỉ bó hẹp dưới 

dạng các hành động như “đánh đập, nhục mạ hoặc bị ép buộc” người lao động mà còn mở rộng 

để bao trùm lên cả các hành vi như đe dọa và các hành vi bạo lực bạo lực, xâm phạm thân thể, hay 

tước đoạt quyền tự do và các đặc quyền khác của người lao động (Lê, 2019). Việc sử dụng lao 

động cưỡng bức, theo quy định trên, cũng không chỉ bó hẹp trong phạm vi giao kết và thực hiện 

hợp đồng lao động hay trong quan hệ lao động mà đó có thể là bất kỳ một “công việc hoặc dịch 

vụ” nào.  

 Trong pháp luật Việt Nam, lao động cưỡng bức được hiểu là việc dùng vũ lực, đe dọa dùng 

vũ lực hoặc các thủ đoạn khác nhằm buộc người lao động làm việc trái ý muốn của mình (khoản 

10 Điều 3 Bộ luật Lao động năm 2019). Khái niệm này chủ yếu nhấn mạnh yếu tố “dùng vũ lực 

hoặc đe dọa dùng vũ lực”. Nhưng thực tế có rất nhiều những dạng cưỡng bức, ép buộc khác được 

sử dụng. Cụm từ “thủ đoạn khác” chưa được định nghĩa và có những diễn giải một cách rõ ràng 

nên sẽ khó áp dụng trên trên thực tế. 

Như vậy, những điểm không tương thích nêu trên có thể làm cho Việt Nam chậm gia nhập 

Công ước số 87 hoặc thực hiện những quy định có liên quan trong những Công ước của ILO mà 

Việt Nam là thành viên, từ đó, ảnh hưởng đến việc thực thi cam kết của Việt Nam trong EVFTA. 

4. Một số khuyến nghị và kết luận 
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Để khai thác các lợi ích mà EVFTA đem lại, đồng thời tương thích với không chỉ các tiêu chuẩn 

của ILO mà còn với quy định của các hiệp định thương mại tự do thế hệ mới đã ký kết hoặc tham 

gia, pháp luật Việt Nam về lao động cần được bổ sung và hoàn thiện ở một số lĩnh vực. Đó là:    

Về lao động cưỡng bức, cần định nghĩa đầy đủ, rõ ràng hơn về lao động cưỡng bức trong Bộ 

luật Lao động năm 2019, cũng như các hình thức lao động cưỡng bức và các hình thức lao động 

không được coi là cưỡng bức (Lê, 2019). Cụ thể, Bộ luật Lao động và văn bản hướng dẫn cần định 

nghĩa và quy định về danh mục các hình thức lao động cưỡng bức, bị pháp luật nghiêm cấm.  

Về lao động trẻ em, cần bổ sung quy định về độ tuổi tối thiểu được học nghề, đào tạo nghề. 

Ngoài ra, Bộ luật Lao động năm 2019 cũng cần cấm những hình thức lao động trẻ em tồi tệ nhất, 

cụ thể được liệt kê các khoản a-c Điều 3 Công ước số 182 đã được phân tích ở phần trên. 

Về hoạt động công đoàn, cần phải bổ sung thêm những quy định nhằm tăng tính độc lập, chủ 

động của công đoàn. Theo đó, pháp luật Việt Nam nên làm rõ tư cách hoạt động độc lập của công 

đoàn, nhất là độc lập với ngân sách nhà nước và độc lập với người sử dụng lao động (Phạm, 2014). 

Bên cạnh đó, nhóm đề xuất cần bảo đảm quyền gia nhập Công đoàn Việt Nam của người lao động 

là người nước ngoài làm việc hợp pháp tại Việt Nam, nhưng không tham gia vào cơ quan lãnh đạo 

công đoàn các cấp. 

Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam cần chuyển đổi hình thức hoạt động từ tổ chức chính trị 

- xã hội thành tổ chức xã hội. Người lao động làm việc cho Tổng Liên đoàn Lao động được trả 

lương từ quỹ được gây dựng từ người lao động, không phải người sử dụng lao động hay nhà nước. 

Điều này sẽ giúp đảm quyền lợi lâu dài của người lao động. Tuy nhiên, có thể dễ dàng thấy được 

đây là một thách thức không nhỏ vì liên quan đến các cam kết chính trị của Việt Nam đối với 

người lao động. Vì vậy, giải pháp này chỉ có thể thực hiện được trên cơ sở những nghiên cứu kỹ 

lưỡng, với sự đồng thuận từ các cơ quan trung ương đến địa phương. Trong trường hợp tiếp tục 

công nhận công đoàn là tổ chức chính trị - xã hội về mức phí bắt buộc đối với người sử dụng lao 

động, cơ quan soạn thảo cần có những thuyết minh, giải trình cụ thể nhu cầu sử dụng kinh phí 

công đoàn, tài chính công đoàn, các giải pháp quy định về sử dụng phần kết dư kinh phí công đoàn 

nếu có. 

Bên cạnh đó, cần có những quy định về tăng cường minh bạch và hợp tác với các chủ thể tư 

trong việc thực hiện các cam kết về lao động trong EVFTA. Việc tăng cường tính minh bạch và 

quản lý hiệu quả trong lao động là vô vùng cần thiết nhằm khắc phục những hạn chế về thể chế 

trong khi giải quyết các vấn đề phát sinh liên quan đến lĩnh vực lao động. Đồng thời, xây dựng lộ 

trình tiến hành các cuộc đối thoại thường xuyên và thực tiễn hợp tác chặt chẽ giữa các bên liên 

quan khác nhau như doanh nghiệp, tổ chức phi chính phủ... theo từng bước. Ngoài ra, các thông 

tin về việc tuân thủ pháp luật lao động của doanh nghiệp có thể được sử dụng như một công cụ để 

truyền thông đến người tiêu dùng để người tiêu dùng có lựa chọn phù hợp, từ đó, sẽ góp phần cho 

các doanh nghiệp phải tuân thủ đầy đủ các quy định về lao động. 

Về vấn đề thúc đẩy bình đẳng, Bộ Luật Lao động có thể xem xét để bổ sung các quy định liên 

quan đến phòng và chống quấy rối tình dục, củng cố trợ cấp thai sản, hay mở rộng cơ hội cho phụ 

nữ được tham gia vào các ngành nghề hoặc hoạt động kinh tế mà trước đây họ không được phép 

thực hiện. 

Bên cạnh đó, cũng cần thiết phải có cơ chế điều phối chia sẻ thông tin liên quan đến việc 

thực hiện các điều khoản về lao động trong các hiệp định thương mại khác nhau. Cần có sự tham 
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gia của ILO trong việc hướng dẫn áp dụng và thực hiện điều khoản lao động trong các hiệp định 

thương mại tự do để tránh các cách diễn giải và giải thích khác các tiêu chuẩn lao động cơ bản 

của ILO.  

Tóm lại, có thể thấy thay vì đặt ra những tiêu chuẩn, biện pháp mới, EVFTA chỉ tái khẳng 

định những cam kết quốc tế tương ứng đã có. Thông qua EVFTA, EU và Việt Nam cùng công 

nhận những tiêu chuẩn lao động đặt ra bởi ILO. Để có thể đáp ứng những yêu cầu về lao động 

trong EVFTA, chúng ta cần xem xét kế hoạch nội luật hóa các quy định của EVFTA về lao động 

có sự khác biệt với pháp luật Việt Nam, hoặc điều chỉnh những quy định còn mang tính thủ tục, 

rườm rà, sửa đổi, bổ sung những quy định để quản lý và phát triển môi trường lao động ở trong 

nước tốt hơn.  
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