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Trong những năm gần đây, Việt Nam đã đạt được những tiến bộ đáng kể trong việc thúc đẩy bình 
đẳng giới trên nhiều lĩnh vực, nhưng bất bình đẳng giới vẫn tồn tại trong thị trường lao động. Dù đã 
có những cải thiện, phụ nữ vẫn gặp nhiều rào cản trong việc tham gia đầy đủ và có chất lượng vào lực 
lượng lao động. Dữ liệu từ một số báo cáo cho thấy phụ nữ trung bình có thu nhập thấp hơn nam giới, 
tập trung nhiều trong các ngành có mức lương thấp và đối mặt với hạn chế trong phát triển nghề 
nghiệp. Việc chẩn đoán các vấn đề giới trong quá trình xây dựng chính sách việc làm sẽ giúp xác định 
và giải quyết những chênh lệch này một cách có mục tiêu và hiệu quả.

Chênh lệch lương theo giới vẫn tồn tại ở Việt Nam, trong đó phụ nữ có thu nhập thấp hơn đáng kể so 
với nam giới trong cùng loại công việc, đặc biệt là ở khu vực nông thôn. Mặc dù phụ nữ chiếm gần một 
nửa (48%) lực lượng lao động, họ chủ yếu làm việc trong các lĩnh vực kinh tế phi chính thức như dệt 
may, may mặc và nông nghiệp, nơi tiền lương và điều kiện làm việc thường thấp hơn mức trung bình 
của nền kinh tế. Trong khi đó, nam giới tập trung nhiều hơn trong các ngành có mức lương cao như 
xây dựng, công nghệ và tài chính—những lĩnh vực mang lại sự đảm bảo việc làm và cơ hội phát triển 
nghề nghiệp tốt hơn.

Giải quyết những chênh lệch này đòi hỏi phân tích chẩn đoán giới để xác định nguyên nhân gốc rễ của 
sự chênh lệch năng suất. Phân tích này thu thập và đánh giá dữ liệu một cách có hệ thống về mô hình 
việc làm, chênh lệch tiền lương và sự phát triển nghề nghiệp, nhằm cung cấp bằng chứng cần thiết 
cho các nhà hoạch định chính sách trong việc tháo gỡ rào cản và khai thác tiềm năng của phụ nữ trong 
lực lượng lao động. Bên cạnh chênh lệch tiền lương, các yếu tố như hạn chế tiếp cận vai trò lãnh đạo, 
dịch vụ chăm sóc trẻ em không đầy đủ và các chuẩn mực giới mang tính ràng buộc cũng góp phần cản 
trở sự tham gia và tiến bộ của phụ nữ, qua đó ảnh hưởng đến khả năng tối đa hóa tăng trưởng kinh 
tế của Việt Nam.

Việc cải cách khuôn khổ việc làm đang diễn ra ở Việt Nam, bao gồm cả hoạt động sửa Luật Việc làm, 
là cơ hội quan trọng để thúc đẩy bình đẳng và hòa nhập trong thị trường lao động. Đã có đủ thời gian 
để nhìn nhận lại những bằng chứng về bất bình đẳng và mức độ dễ bị tổn thương rõ nét mà đại dịch 
phơi bày, cũng như những tác động nghiêm trọng hơn đối với phụ nữ do các bất bình đẳng vốn đã tồn 
tại từ trước. Các nhà hoạch định chính sách, nhà lập pháp, đối tác xã hội và các bên liên quan khác có 
thể tận dụng cơ hội này để thúc đẩy các cải cách pháp luật nhằm "xây dựng các chính sách tốt hơn và 
công bằng hơn", qua đó tháo gỡ những rào cản đang hạn chế lựa chọn và năng lực của phụ nữ. Điều 
này không chỉ mang lại lợi ích trực tiếp cho phụ nữ, giúp họ được hưởng đầy đủ quyền lợi, sự bảo vệ 
và cơ hội trên thị trường lao động, mà còn là động lực quan trọng cho tăng trưởng bao trùm, tạo nền 
tảng để Việt Nam đạt được các mục tiêu phát triển đầy tham vọng.

Báo cáo này làm nổi bật những bất bình đẳng mang tính cấu trúc mà phụ nữ phải đối mặt trong thế 
giới việc làm, đồng thời nhấn mạnh nhu cầu cấp thiết về những thay đổi mang tính hệ thống trên 
nhiều lĩnh vực chính sách. Mặc dù việc sửa đổi khung pháp lý là một bước quan trọng, nhưng để đạt 
được tiến bộ thực chất đòi hỏi các can thiệp toàn diện nhằm giải quyết cả những thách thức trước mắt 
và dài hạn. Các khuyến nghị trong báo cáo hướng đến thúc đẩy những thay đổi mang tính chuyển đổi, 
giúp Việt Nam khai thác tối đa tiềm năng của lực lượng lao động, thúc đẩy đổi mới sáng tạo và nâng 
cao năng lực cạnh tranh trên trường quốc tế.

Lời nói đầu
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Với bối cảnh kinh tế phát triển nhanh chóng và tầm nhìn đầy tham vọng trở thành quốc gia có thu 
nhập trung bình cao vào năm 2030 và trở thành quốc gia phát triển vào năm 2045, Việt Nam đang tìm 
cách tạo ra các động lực mới cho tăng trưởng toàn diện và hiệu quả song hành với chuyển đổi khuôn 
khổ việc làm. Trong khi, một mặt, đất nước có thể bị sa lầy trong một cái bẫy kỹ năng thấp, mặt khác, 
tăng trưởng ổn định Tổng sản phẩm trong nước (GDP) hàng năm và các dấu hiệu gia tăng nhu cầu 
mạnh mẽ từ các lĩnh vực công nghiệp khác nhau, cho thấy rằng các mục tiêu của đất nước là chuyển 
sang một nền kinh tế tiên tiến, thâm dụng tri thức có thể nằm trong tầm tay. Tuy nhiên, sự thay đổi 
cơ cấu này sẽ không diễn ra tự động mà sẽ đòi hỏi Việt Nam phải xây dựng các cấu trúc chính sách, 
khung pháp lý và tăng cường thể chế cơ cấu thị trường lao động đáp ứng giới để đáp ứng nhu cầu 
hiện tại và tương lai về lực lượng lao động có tay nghề cao và năng động. 

Việt Nam hiện đang thực hiện sửa đổi nhiều khuôn khổ luật pháp liên quan đến quản lý thị trường lao 
động, bao gồm cả việc sửa Luật Việc làm hiện đang được thực hiện. Chuyển đổi khuôn khổ việc làm sẽ 
có vai trò quan trọng trong việc định hình lại bối cảnh thị trường lao động và khắc phục các bất bình 
đẳng và tình trạng dễ bị tổn thương vốn đang là đặc trưng chính của việc làm của phụ nữ trong nước. 
Tiền đề cơ bản của báo cáo này là Việt Nam sẽ chỉ có thể đạt được các mục tiêu phát triển có tầm nhìn 
xa nếu thu hẹp khoảng cách thị trường lao động giữa phụ nữ và nam giới. Đã có rất nhiều bằng chứng 
quốc tế về phát triển chứng minh rằng phụ nữ là những người đóng góp vô giá cho tăng trưởng và phát 
triển kinh tế theo nhiều cách. Ví dụ, thu nhập của phụ nữ gia tăng đã được chứng minh: dẫn đến chi tiêu 
cao hơn cho phúc lợi trẻ em (do đó tăng cường hình thành nguồn nhân lực trong tương lai), kích thích 
tổng cầu, thúc đẩy công nghiệp hóa, đổi mới và tăng năng suất, và giảm nghèo trên nhiều khía cạnh. 
Các quốc gia không xóa bỏ rào cản giới không chỉ từ bỏ toàn bộ sự đóng góp tiềm năng của gần một 
nửa lực lượng lao động mà còn bỏ lỡ những đóng góp độc đáo của phụ nữ đối với sự phát triển kinh tế 
xã hội. Điều này thậm chí còn tạo động lực lớn hơn cho các thể chế thị trường lao động trong việc thúc 
đẩy tiếp cận bình đẳng với việc làm, đào tạo và nguồn lực sản xuất, cũng như đảm bảo đối xử bình đẳng 
trong công việc. 

Trong những năm gần đây, Việt Nam đã thiết lập các khung pháp lý quan trọng nhằm thúc đẩy bình đẳng 
giới trên thị trường lao động. Bao gồm:

• Luật Bình đẳng giới năm 2006 nghiêm cấm phân biệt đối xử về giới dưới mọi hình thức và quy định 
nam và nữ phải được đối xử bình đẳng tại nơi làm việc về công việc, tiền công, tiền lương, tiền thưởng, 
bảo hiểm xã hội, điều kiện lao động và các điều kiện làm việc khác (Điều 8); 

• Chiến lược quốc gia về bình đẳng giới 2021-2030, trong đó đặt ra các mục tiêu trong một số lĩnh vực 
phù hợp với các Mục tiêu Phát triển Bền vững (SDGs); 

• Sửa đổi Bộ luật Lao động (2019): loại bỏ các hạn chế về việc làm của phụ nữ trong một số loại công 
việc cụ thể; quấy rối tình dục bị cấm; và giảm chênh lệch trong tuổi nghỉ hưu bắt buộc cho phụ nữ và 
nam giới. 

Những tiến bộ này đã góp phần tăng hạng của Việt Nam trên các bảng xếp hạng quốc tế về bình đẳng 
giới. Ví dụ, vào năm 2023, Việt Nam đã tăng 11 bậc trong chỉ số Bất bình đẳng giới toàn cầu của Diễn đàn 
Kinh tế Thế giới (WEF), đứng thứ 72 trong số 146 quốc gia được xếp hạng và đứng ở vị trí thứ ba trong số 
các quốc gia thành viên ASEAN, sau Philippines và Singapore. Hộp 1 đưa ra một số nền tảng quan trọng 
đảm bảo xây dựng các khuôn khổ luật pháp đáp ứng giới.
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Dù đã đạt được nhiều tiến bộ vượt bậc, bất bình đẳng giới vẫn là một đặc điểm cố hữu của thị trường 
lao động ở Việt Nam. Điều này đã được bộc lộ rõ ràng qua đại dịch COVID-19, khi mà phụ nữ trên thị 
trường lao động phải chịu tác động nghiêm trọng hơn so với nam giới vì sự bất bình đẳng đã có từ 
trước và vì phụ nữ tập trung nhiều trong các lĩnh vực bị ảnh hưởng nặng nề nhất. 

Hộp 1: Nền tảng vững chắc hỗ trợ thúc đẩy bình đẳng giới

Việt Nam đã đạt được những tiến bộ đáng kể trong thiết lập nền tảng cho việc thúc đẩy bình 
đẳng giới thông qua các khuôn khổ pháp lý, là cơ sở cho các phương thức tiếp cận chủ động và 
toàn diện về bình đẳng trong khuôn khổ việc làm của đất nước.

Ví dụ, Luật Bình đẳng giới năm 2006 quy định rằng lồng ghép bình đẳng giới là bắt buộc đối với 
tất cả các luật. Luật Ban hành văn bản quy phạm pháp luật (2015) yêu cầu các cơ quan soạn thảo 
luật phải tuân thủ các yêu cầu lồng ghép giới trong quá trình xây dựng luật của mình. Mặc dù 
vẫn còn nhiều khó khăn trong việc thực hiện, Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội (LĐ-TB-XH) 
báo cáo rằng trong số 111 văn bản pháp luật được thông qua từ năm 2015 đến năm 2020, 40 
văn bản đã đáp ứng yêu cầu về bình đẳng giới. Đây là một thành tựu quan trọng trong việc đảm 
bảo phân tích giới trong xây dựng luật (UN Women-ILO-ADB 2021).

Một số khuôn khổ pháp luật về giới quan trọng khác gồm một khuôn khổ mới về thống kê giới 
quốc gia đã được thông qua vào năm 2019, bộ 78 chỉ số phù hợp với các Mục tiêu Phát triển Bền 
vững (SDGs) của Việt Nam. Vẫn còn nhiều khó khăn liên quan đến dữ liệu, khả năng tiếp cận dữ 
liệu và phân tổ giới của các bộ ngành. Cơ quan chính cung cấp dữ liệu về bình đẳng giới trên thị 
trường lao động là Tổng cục Thống kê (GSO) đã thực hiện hai cuộc khảo sát quốc gia về tỷ lệ bạo 
lực đối với phụ nữ, thực hiện khảo sát sử dụng thời gian, đồng thời xuất bản Sách Thống kê Giới 
hai năm một lần. 

Các biện pháp đặc biệt để khắc phục bất lợi của phụ nữ được quy định trong Luật Bình đẳng giới 
năm 2006 (Điều 5) và được ghi nhận trong cả Công ước về chống phân biệt đối xử (Việc làm và 
Nghề nghiệp) của ILO, 1958, (số 111)), và Công ước về xóa bỏ mọi hình thức phân biệt đối xử đối 
với phụ nữ (CEDAW), cũng đang xuất hiện nhiều hơn trong các luật. Các biện pháp này gồm đặt 
chỉ tiêu, mục tiêu và các ưu đãi. 

Liên quan đến chống phân biệt đối xử, cấm phân biệt đối xử về giới được quy định trong Hiến 
pháp năm 2013 và đã xuất hiện trong một số luật. Ví dụ, Bộ luật Lao động 2019 cấm phân biệt 
đối xử dựa trên màu da, chủng tộc, quốc tịch, dân tộc, giới tính, tình trạng hôn nhân, mang thai, 
chính kiến, tình trạng khuyết tật, tình trạng HIV hoặc là đoàn viên công đoàn. Bộ luật cũng quy 
định các biện pháp để bảo vệ việc làm của các nhóm dễ bị tổn thương.
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Báo cáo này được xây dựng dựa trên công cụ hỗ trợ xây dựng chính sách quốc gia do ILO và UN 
Women phát triển để phân tích cấu trúc giới của một nền kinh tế. Công cụ: Đánh giá tác động giới của 
Covid-19 và hỗ trợ phục hồi đáp ứng giới1, đưa ra các hướng dẫn để chẩn đoán và nắm bắt sự khác biệt 
trong khả năng tiếp cận của phụ nữ đối với các nguồn lực, nghề nghiệp và lĩnh vực. Mặc dù thiết kế 
ban đầu là một công cụ hỗ trợ xây dựng các giải pháp chính sách hiệu quả và lâu dài để chống lại các 
tác động tiêu cực về giới do đại dịch COVID-19 gây ra, nhưng công cụ này cũng có thể sử dụng trong 
các bối cảnh khác. Báo cáo sử dụng công cụ này để lập bản đồ bất bình đẳng giới trên thị trường lao 
động làm cơ sở để xây dựng các biện pháp đáp ứng giới trong khuôn khổ việc làm. 

Công cụ Giới nhấn mạnh tầm quan trọng của việc đánh giá phía cầu: xác định các lĩnh vực có số lượng 
lớn lao động nữ, cũng như các lĩnh vực có thể đầu tư để đảm bảo phụ nữ tham gia nhiều hơn vào các 
lĩnh vực tập trung nhiều nam giới và thường có giá trị cao hơn. Điều này giúp xác định mục tiêu đầu tư 
chính xác hơn và xây dựng các biện pháp chính sách và pháp lý hỗ trợ mở rộng khả năng tiếp cận cơ 
hội việc làm bền vững của phụ nữ. Ông Phạm Ngọc Toàn, chuyên gia từ Viện Khoa học Lao động và Xã 
hội thuộc Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội (LĐ-TB-XH) đã thực hiện phân tích đầu vào (I-O) để minh 
họa rõ hơn vai trò của phía cầu lao động. Phân tích I-O tập trung vào hai phân ngành (chế biến gỗ và 
sản xuất phụ máy móc) với mục đích dự báo nhu cầu tiềm năng trong tương lai và tỷ lệ việc việc làm 
theo giới trong hai phân ngành này. 

Báo cáo này sử dụng dữ liệu sơ cấp - được tạo ra từ phân tích I-O và đánh giá các chỉ số thị trường lao 
động được chọn để xác định khoảng cách giới trong thị trường lao động, cũng như đánh giá các tài 
liệu về các vấn đề chính định hình bối cảnh thị trường lao động hiện tại.

Phần một của báo cáo chỉ ra các vấn đề chính về bất bình đẳng giới trong thị trường lao động.

Phần hai tập trung các lĩnh vực chính trong đó phụ nữ có nhiều bất lợi rõ rệt hơn. 

Phần ba đề xuất các biện pháp có thể tăng cường hòa nhập vào thị trường lao động Việt Nam trong 
bối cảnh các chuyển đổi khung chính sách việc làm đang diễn ra mạnh mẽ. Đây là những nội dung 
quan trọng trong quá trình xây dựng luật, bao gồm cả Luật Việc làm hiện đang được sửa đổi.

Phần bốn đưa ra các khuyến nghị bao gồm các biện pháp ngắn hạn và giải pháp dài hạn. 

Cơ sở lý luận và
phương pháp luận



1 Công cụ này có thể được truy cập tại:  https://www.ilo.org/employment/Whatwedo/Publications/W-
CMS_778847/lang--en/index.htm
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1 Các vấn đề chính
về bất bình đẳng giới
trong thị trường
lao động ở Việt Nam


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Trước khi đi vào xem xét các chỉ số thị trường lao động, cần đề cập đến các xu hướng lớn hơn đang 
định hình lại thị trường lao động ở Việt Nam và có tác động đến các điều kiện hòa nhập cho phụ nữ.

Những tiến bộ công nghệ và phát triển kinh tế nhanh chóng có khả năng làm giảm số lượng việc làm, 
đặc biệt là trong những phân khúc sản xuất có tỷ lệ lớn phụ nữ (thường có kỹ năng thấp). Một số lĩnh 
vực có thể suy giảm trong khi một số lĩnh vực mới có thể phát triển, tạo ra nhu cầu cao hơn về các kỹ 
năng cao hơn cũng như kỹ năng về công nghệ. Điều này mang lại cả thách thúc cũng như cơ hội cho 
phụ nữ. Mặc dù đất nước đã đạt được những thành tựu đáng khen ngợi về bình đẳng giới trong giáo 
dục đại học, và tỷ lệ phụ nữ học đại học khá cao, nhưng cũng có bằng chứng cho thấy thành tích giáo 
dục tốt không nhất thiết sẽ có kết quả việc làm tốt hơn, và hơn nữa, phụ nữ có xu hướng thiếu kỹ năng 
kỹ thuật và nghề nghiệp. Đặc biệt, sự vắng mặt của phụ nữ trong các lĩnh vực Khoa học, Công Nghệ, 
Kỹ thuật và Toán học (STEM) khiến phụ nữ ít có khả năng tiếp cận các công việc có giá trị cao hơn. 

Một xu hướng chính khác sẽ có tác động đáng kể đến việc làm của phụ nữ ở Việt Nam là xu hướng già 
hóa dân số nhanh chóng. Phụ nữ lớn tuổi nhiều hơn nam giới lớn tuổi ở tất cả các nhóm tuổi sau 60 
tuổi ở Việt Nam (UNFPA 2021), điều này không chỉ khiến phụ nữ có nguy cơ nghèo đói khi về già vì 
những bất lợi tích lũy trong cả cuộc đời làm việc của mình, mà còn có thể gây áp lực lên phụ nữ trong 
độ tuổi lao động trong việc chăm sóc người thân cao tuổi, buộc họ phải rời khỏi thị trường lao động. 
Tuy nhiên, dân số già cũng có thể là một nguồn tăng trưởng việc làm nếu đầu tư vào các hệ thống 
chăm sóc dài hạn có chất lượng, được trả lương, từ đó sẽ thúc đẩy tạo việc làm chăm sóc được trả 
lương cho phụ nữ và đồng thời giải phóng những phụ nữ khác để họ có thể đi làm các công việc được 
trả lương khác.

Với tốc độ già hóa nhanh chưa từng có, Việt Nam phải đối mặt với một tương lai với tỷ lệ dân số trong 
độ tuổi lao động bị thu hẹp và tỷ lệ phụ thuộc ngày càng tăng. Do đó, Việt Nam không thể lãng phí 
nguồn nhân lực nữ, phải tận dụng tối đa tiềm năng chưa được khai thác của họ về kỹ năng, tinh thần 
kinh doanh và khả năng lãnh đạo, để có thể giải quyết được những hạn chế từ các chuẩn mực xã hội 
áp đặt và phụ nữ phải thực hiện công việc chăm sóc không được trả lương trong gia đình.  

Giống như tất cả các quốc gia, Việt Nam đã trải qua sự phát triển không đồng đều và các vấn đề liên 
quan đến bất lợi hay lề hóa về kinh tế và xã hội. Ví dụ, sự phát triển chủ yếu tập trung ở khu vực thành 
thị và một số tỉnh lớn, trong khi khu vực nông thôn và một số tỉnh có nguy cơ bị "bỏ lại phía sau" theo 
ngôn ngữ của các Mục tiêu Phát triển Bền vững. Các nhóm phụ nữ khác nhau cũng có những hình thức 
bất bình đẳng khác nhau. Khi những bất lợi về giới kết hợp với các yếu tố như vị trí địa lý ở vùng nông 
thôn, vùng sâu vùng xa, thu nhập thấp, tình trạng khuyết tật, dân tộc hay tuổi tác, thì khả năng bị tổn 
thương của phụ nữ thậm chí còn nghiêm trọng hơn. 

Nghiên cứu này sử dụng Công cụ Giới để nghiên cứu các chỉ số thị trường lao động nhằm cung cấp cái 
nhìn tổng quan về vị trí của phụ nữ trong thị trường lao động Việt Nam. 

1  Các vấn đề chính về bất bình
đẳng giới trong thị trường
lao động ở Việt Nam



1.1. Công việc chăm sóc không được trả lương
Trên toàn cầu, công việc chăm sóc không được trả lương được coi là lý do chính dẫn đến việc phụ nữ trong 
độ tuổi lao động không tham gia vào lực lượng lao động (ILO 2018). Nhận định rằng đây là một trong 
những động lực chính của bất bình đẳng trong thị trường lao động, vấn đề về công việc chăm sóc không 
lương tại nhà sẽ được phân tích đầu tiên để tạo nền tảng cho các phân tích sâu hơn về các vấn đề bất bình 
đẳng giới trong các phần sau.

Việc tăng cường nghiên cứu về sự phụ thuộc lẫn nhau giữa lĩnh vực thị trường và lĩnh vực phi thị trường 
dẫn đến việc tạo ra công việc chăm sóc không được trả lương sẽ hỗ trợ tích cực cho các hoạt động xây 
dựng chính sách liên quan. Theo đó, công việc chăm sóc không lương là một nguồn lực sản xuất cần được 
công nhận (có giá trị kinh tế), vì nó đóng vai trò quan trọng trong việc tái sản xuất lực lượng lao động hàng 
ngày và lâu dài. Cần giảm bớt loại hình công việc này (thông qua các biện pháp tiết kiệm lao động và phát 
triển cơ sở hạ tầng) và phân phối lại (chia sẻ công bằng hơn thông qua các dịch vụ công và tư, cũng như 
tạo điều kiện cho nam giới trong gia đình đảm nhận trách nhiệm lớn hơn đối với công việc không được trả 
lương trong nhà)2. Các can thiệp giúp giảm bớt những gánh nặng này và khuyến khích thay đổi các chuẩn 
mực giới sẽ không chỉ mang lại lợi ích cho phụ nữ và gia đình của họ, mà còn thúc đẩy tăng trưởng kinh tế 
ở hiện tại và tương lai. 

Việc cần thiết phải ghi nhận vai trò của việc làm không được trả lương đã được thể hiện qua các Mục tiêu 
Phát triển Bền vững. Mục tiêu 5.4 trong Mục tiêu 5 về Bình đẳng giới cam kết các quốc gia công nhận và 
xác định công việc chăm sóc không lương và việc nội trợ là một nền tảng cần thiết cho tăng trưởng và phát 
triển toàn diện. Việt Nam đã phần nào thực hiện cam kết của mình thông qua Chiến lược quốc gia về bình 
đẳng giới giai đoạn 2021-2030 trong đó đặt ra mục tiêu giảm thời gian làm việc nhà không được trả lương 
trung bình của phụ nữ xuống còn 1,7 lần vào năm 2025 và 1,4 lần vào năm 2030 so với nam giới (Bộ 
LĐ-TB-XH 2021). Một hoạt động cụ thể khác đóng góp vào mục tiêu này là vào năm 2019, Tổng cục Thống 
kê (GSO) đã tích hợp một số câu hỏi cụ thể vào Điều tra Lao động việc làm để điều tra việc sử dụng thời 
gian của phụ nữ và nam giới.

Dữ liệu điều tra gần đây cho thấy có sự chênh lệch lớn trong việc thực hiện các trách nhiệm chăm sóc trong 
gia đình. Ở Việt Nam, phụ nữ dành thời gian gần gấp đôi so với nam giới trong công việc này. Trung bình, 
phụ nữ tham gia 20,2 giờ mỗi tuần để dọn dẹp nhà cửa, giặt quần áo, nấu ăn và mua sắm cho gia đình, 
chăm sóc gia đình, trong khi nam giới chỉ dành 10,7 giờ. Gần một phần năm nam giới hoàn toàn không 
dành thời gian cho các hoạt động này (Barcucci, Cole và Gammarano 2021). Với tỷ lệ tham gia lực lượng 
lao động tương đối cao, những con số này cho thấy phụ nữ Việt Nam đang chịu gánh nặng kép về công 
việc được trả lương và không được trả lương.

Phụ nữ từ các hộ nghèo và nông thôn, vùng sâu vùng xa phải đối mặt với những thách thức thậm chí còn 
lớn hơn do việc tiếp cận hàng hóa và dịch vụ công cộng bị hạn chế, và sự thiếu hụt về cơ sở hạ tầng và tiện 
ích ở khu vực nông thôn. 

Trong các cuộc khủng hoảng và cú sốc kinh tế, công việc chăm sóc không được trả lương có xu hướng tăng 
lên. Điều này được thể hiện rõ trong thời kỳ đại dịch, khi phụ nữ phải gánh thêm các trách nhiệm chăm sóc 
do trường học đóng cửa và các thành viên trong gia đình bị bệnh, một lần nữa nhấn mạnh rằng việc cung 
cấp các dịch vụ chăm sóc là rất quan trọng đối với những người lao động vừa phải đảm đương trách nhiệm 
gia đình vừa phải tham gia vào thị trường lao động (ILO 2021). Trong một nghiên cứu về tác động của đại 
dịch đối với ba quốc gia Đông Nam Á bao gồm cả Việt Nam, người ta thấy trong số các nhân viên khu vực 
tư nhân, phụ nữ cho biết phụ nữ dành nhiều thời gian hơn cho việc mua sắm, chuẩn bị thực phẩm và dọn 
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2 Khuôn khổ '3R' được hình thành bởi Giáo sư Diane Elson và vẫn là nền tảng cho hành động chính sách đối với công 
việc chăm sóc không được trả lương. ILO sau đó đã thêm hai chữ 'R' nữa. Đầu tư vào nền kinh tế chăm sóc cũng đòi 
hỏi phải khen thưởng những người chăm sóc được trả lương (với an sinh xã hội phù hợp, điều kiện làm việc và mức 
lương xứng đáng); cũng như đảm bảo sự đại diện của  họ (trong đối thoại xã hội và thương lượng tập thể).
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1.2. Tham gia lực lượng lao động
Tỷ lệ tham gia lực lượng lao động cao của phụ nữ là một bước tiến quan trọng đối với bình đẳng giới 
vì nó cho thấy phụ nữ có cơ hội kiếm sống cho bản thân và gia đình, đồng thời có thể nâng cao quyền 
và địa vị của họ trong gia đình. Ngoài ra, (do phụ nữ có thu nhập tăng lên), tỷ lệ phụ nữ tham gia lực 
lượng lao động cao đóng góp vào các thành tựu trong gần như mọi lĩnh vực phát triển bao gồm xóa 
đói giảm nghèo, cải thiện phúc lợi của con cái họ và chia sẻ nhiều hơn các trách nhiệm chăm sóc không 
được trả lương trong các hộ gia đình. 

Việt Nam có lịch sử phụ nữ tham gia hoạt động kinh tế cao, và trên thực tế, quá trình công nghiệp hóa 
phụ thuộc nhiều vào việc làm của phụ nữ, dù thường là nguồn lao động chi phí thấp. Tuy nhiên, các 
chuẩn mực giới phổ biến đặt nặng trách nhiệm chăm sóc của phụ nữ trong gia đình và sự kém phát 
triển của nền kinh tế chăm sóc được trả công, là một trong các nguyên nhân chính, bên cạnh các 
nguyên nhân khác, khiến phụ nữ có vị thế yếu hơn trên thị trường lao động.

Số liệu từ năm 2023 (Hình 1 bên dưới), cho thấy tỷ lệ tham gia lực lượng lao động nữ của Việt Nam là 
67,9% và nam giới là 76,7%. Mặc dù tỷ lệ tham gia của phụ nữ tương đối cao so với nhiều quốc gia châu 
Á, nhưng chênh lệch tỷ lệ này giữa nam và nữ vẫn ở mức cao, khoảng 9%, ở Việt Nam.

Nguồn: ILO STAT (dữ liệu ICLS 19). Truy cập Tháng Chín 2024

Biểu đồ 1: Tỷ lệ tham gia lực lượng lao động theo giới tính (%), 2023
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dẹp, với 80% phụ nữ dành nhiều thời gian hơn cho việc dọn dẹp, so với 64% nam giới (Đầu tư vào phụ nữ 
2020). Một số nghiên cứu khác cũng đã củng cố thêm cho các phát hiện này cho thấy trách nhiệm chăm 
sóc của phụ nữ tăng mạnh ở Việt Nam, các bà mẹ có nhiều khả năng bị mất việc làm hoặc giảm giờ làm 
việc và dành nhiều thời gian cho việc chăm sóc con cái hoặc gia đình hơn, điều này cũng góp phần khiến 
nhiều phụ nữ rời khỏi thị trường lao động (UN 2020). 
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Dữ liệu thống kê của ILO. ICLS 19. Truy cập Tháng Chín 2024
Dữ liệu thống kê của ILO. ICLS 19. Truy cập Tháng Chín 2024
Dữ liệu thống kê của ILO. ICLS 19. Truy cập Tháng Chín 2024.

1.3. Tỷ lệ việc làm trên dân số
Tỷ lệ thất nghiệp ở Việt Nam là không đáng kể và cũng không có nhiều chênh lệch giữa nam và nữ 
(lần lượt là 1,8% và 1,5% vào năm 20233, mặc dù tỷ lệ thất nghiệp của thanh niên cao hơn đáng kể 
so với người cao tuổi, ở mức 6,7% đối với nam giới và 6% đối với phụ nữ từ 15-24 tuổi4). Chỉ số về tỷ 
lệ việc làm phi chính thức sẽ có ý nghĩa đánh giá tốt hơn về thị trường lao động. Tỷ lệ việc làm phi 
chính thức ở nam giới cao hơn so với phụ nữ, lần lượt là 70,2% và 64,9%5, với tổng tỷ lệ phi chính 
thức là 67,7% vào năm 2023.

Tỷ lệ việc làm trên dân số cũng góp phần tạo ra một bức tranh toàn diện hơn, chỉ số này thể hiện 
khả năng tạo cơ hội việc làm cho dân số của một nền kinh tế - tỷ lệ việc làm trên dân số càng cao thì 
càng có nhiều người trong dân số trong độ tuổi lao động đang làm việc. Biểu đồ 2 dưới đây là ước 
tính mô hình của ILO cho năm 2023, cho thấy sự chênh lệch chín điểm phần trăm giữa nam và nữ.

3

4

5

Biểu đồ 2: Việc làm so với dân số theo giới tính (%), 2023

Nguồn: ILO STAT Modelled Estimate. Truy cập ngày 15 tháng 12 năm 2023
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1.5. Vị thế việc làm
Vị thế việc làm bao gồm các nhóm: lao động hưởng lương, lao động tự kinh doanh và lao động giúp việc 
trong gia đình. Nhóm lao động tự làm bao gồm là người sử dụng lao động, người lao động tự kinh 
doanh (không có nhân viên) và thành viên của hợp tác xã sản xuất. 

Cơ cấu vị thế việc làm có thể là một chỉ báo tốt cho thấy mức độ phát triển của một quốc gia. Suy rộng 
ra, sự chuyển đổi cơ cấu thị trường lao động thường đi kèm với tăng trưởng kinh tế và tiến bộ kinh tế, 
dẫn đến việc thu hẹp số lượng lao động có thu nhập thấp, chủ yếu là lao động nông thôn và phi chính 
thức và số lượng lao động có thu nhập cao hơn và làm công ăn lương ngày càng tăng. Tỷ lệ lao động làm 
công hưởng lương và làm công hưởng lương cao có xu hướng cho thấy sự phát triển kinh tế tiên tiến, 
trong khi tỷ lệ người lao động giúp việc trong gia đình và người lao động tự làm cao sẽ có xu hướng cho 
thấy sự phát triển kinh tế thấp và mức độ nghèo đói cao (ILO 2016). 

1.4. Lao động thiếu việc làm
Tỷ lệ lao động thiếu việc làm cho thấy sự chênh lệch giữa cung và cầu lao động và dẫn đến tình trạng 
thiếu việc làm trong dân số. Có thể đo lường tỷ lệ thiếu việc làm thông qua tỷ lệ thất nghiệp liên quan 
đến thời gian, thiếu việc làm và lực lượng lao động tiềm năng (những người không có việc làm và 
mong muốn được làm việc nhưng hiện tại không có điều kiện để tích cực tìm kiếm việc làm và/ hoặc 
chưa sẵn sàng làm việc) (Gammarano 2018).  Chỉ số LU4 là chỉ số tổng hợp tất cả các khía cạnh này và 
tạo thành chỉ số tỷ lệ thiếu việc làm. Hình 3 dưới đây cho thấy nam giới và phụ nữ có tỷ lệ thiếu việc 
làm giống nhau.

Biểu đồ 3: Tỷ lệ thiếu việc làm tổng hợp (LU4) theo giới tính (%), 15+, 2022

Nguồn: ILO STAT. Truy cập ngày 23 tháng 12 năm 2023
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Nguồn: Tính toán của Evangelia Bourmpoula dựa trên dữ liệu vi mô hài hòa của ILO từ Khảo sát Lực lượng Lao động Việt Nam

Bảng dưới đây cho thấy sự phân biệt giới tính đáng kể theo vị thế việc làm trong nhóm lao động giúp 
việc trong gia đình, với phụ nữ chiếm tỷ lệ gấp đôi so với nam giới (lần lượt là 15,4% và 6,9%). Tỷ lệ 
nam giới là người sử dụng lao động cao hơn gấp đôi tỷ lệ phụ nữ (2,8% đối với nam giới và 1,1% đối 
với phụ nữ). Đối với người lao động, có khoảng cách giới tính là 6 điểm phần trăm (56,6% đối với nam 
giới và 50,5% đối với phụ nữ).

1.5.1. Việc làm dễ bị tổn thương
Lao động tự làm và người lao động giúp việc trong gia đình cũng được bao hàm trong nhóm lao động 
có việc làm dễ bị tổn thương6. Những người này thường ít có khả năng tiếp cận các hợp đồng lao 
động chính thức, phúc lợi, hoặc an sinh xã hội. Họ thường đối mặt với nguy cơ cao bị rơi vào cảnh 
nghèo đói.

Việc chuyển từ công việc dễ bị tổn thương sang công việc được trả lương có thể là một bước tiến quan 
trọng hướng tới sự độc lập về kinh tế và quyền tự quyết của nhiều phụ nữ. Sự độc lập kinh tế, hoặc ít 
nhất là quyền đồng quyết định trong việc phân phối nguồn lực trong gia đình, đạt mức cao nhất khi 
phụ nữ làm công việc được trả lương hoặc làm chủ doanh nghiệp. Ngược lại, mức độ này thấp hơn khi 
họ là lao động tự làm và thấp nhất khi họ là lao động giúp việc trong gia đình. (ILO 2010).

Tại Việt Nam, hơn 92% người lao động tự làm không được tiếp cận với an sinh xã hội. Người lao động 
giúp việc trong gia đình thường hỗ trợ một thành viên trong gia đình tại một cơ sở kinh doanh hướng 
tới thị trường, thường là các hộ kinh doanh. Họ làm việc nhưng không được trả công định kỳ và, theo 
định nghĩa, thuộc nhóm lao động phi chính thức. Bảng 2 dưới đây cung cấp một bức tranh chi tiết hơn 
về việc làm dễ bị tổn thương, được phân chia theo giới tính, độ tuổi và khu vực. Đáng chú ý, khu vực 
nông thôn có tỷ lệ việc làm dễ bị tổn thương cao hơn khu vực thành thị. Một số tỉnh có tỷ lệ việc làm 
dễ bị tổn thương rất cao, trong đó phụ nữ chiếm hơn 50% ở bốn khu vực. Xét theo nhóm tuổi, tỷ lệ việc 
làm dễ bị tổn thương ở nam giới cao hơn ở nhóm tuổi 15-24, nhưng xu hướng này lại ngược lại ở tất 
cả các nhóm tuổi khác. Đặc biệt đáng lo ngại là tỷ lệ việc làm dễ bị tổn thương rất cao ở cả phụ nữ và 
nam giới trong nhóm tuổi từ 65 trở lên, với tỷ lệ vượt trên 80%.

 Bảng 1. Tỷ lệ việc làm theo vị thế việc làm và giới tính (%), 2022

Trong bối cảnh thị trường lao động của Việt Nam, tổng số lao động tự làm và lao động giúp việc trong gia đình có 
thể là một chỉ báo phù hợp về mức độ dễ tổn thương của người lao động. Tuy nhiên, dự báo này cũng có hạn chế, 
vì không phải tất cả những lao động này đều được coi là dễ tổn thương.
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1.6. Phân bố việc làm theo ngành
Phân bố việc làm theo ngành cho thấy sự khác biệt đáng kể trong cơ cấu lao động giữa nam và nữ ở 
cấp độ tổng quan. Ngay cả khi quá trình chuyển dịch cơ cấu từ nông nghiệp sang công nghiệp và dịch 
vụ diễn ra, phụ nữ vẫn có xu hướng tiếp tục làm việc trong lĩnh vực nông nghiệp nhiều hơn nam giới. 
Hiện tượng này, được gọi là "nữ hóa nông nghiệp", thường gắn liền với các công việc tự cung tự cấp, 
thiếu sự ổn định kinh tế và có năng suất thấp.

Theo một báo cáo gần đây, trong chưa đầy ba thập kỷ, tỷ lệ lao động trong nông nghiệp đã giảm 
mạnh từ 73% xuống còn 33%. Trong khi đó, tỷ lệ lao động trong công nghiệp tăng từ 11% lên 31%, và 
trong lĩnh vực dịch vụ, từ 16% lên 36%. Xét về số liệu tuyệt đối, lao động ngoài nông nghiệp đã tăng 
từ 9,3 triệu người năm 1993 lên 35,9 triệu người vào năm 2020. Lao động trong lĩnh vực nông nghiệp 
tiếp tục tăng đến khoảng năm 2020, nhưng sau đó suy giảm đáng kể (ILO 2023).

Hình 4 dưới đây cho thấy phụ nữ vẫn tham gia lao động trong lĩnh vực nông nghiệp với tỷ lệ cao hơn 
nam giới (lần lượt là 35% so với 32%). Một tỷ lệ lớn hơn nam giới đã chuyển sang làm việc trong lĩnh 
vực công nghiệp, nơi thường có mức lương cao hơn và điều kiện làm việc tốt hơn so với hai lĩnh vực 
còn lại. Trong khi đó, phụ nữ chiếm tỷ lệ việc làm cao hơn trong lĩnh vực dịch vụ, nơi điều kiện làm việc 
và mức thu nhập có sự biến động đáng kể.

ICLS19, tính cho dữ liệu sau năm 2019.
Nguồn: Tính toán của Evangelia Bourmpoula dựa trên dữ liệu vi mô hài hòa của ILO từ Khảo sát Lực lượng Lao động Việt Nam

 Bảng 2. Việc làm dễ bị tổn thương theo giới tính, khu vực, độ tuổi, 2022.
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Bảng 3 dưới đây minh họa sự khác biệt rõ rệt về cơ cấu nghề nghiệp giữa các nhóm dân tộc thiểu số 
và tổng dân số. Người dân tộc thiểu số có xu hướng tham gia nhiều hơn vào các ngành nông nghiệp, 
lâm nghiệp và ngư nghiệp, chiếm 81,9% so với 35,3% của tổng dân số. Đối với phụ nữ dân tộc thiểu 
số, tỷ lệ này thấp hơn đôi chút ở mức 73,3%, nhưng vẫn cao hơn gấp đôi so với tổng dân số.

Nguồn: Tổng cục Thống kê, Báo cáo điều tra 53 dân tộc năm 2019

 Bảng 3. Tỷ lệ người dân tộc thiểu số có việc làm theo ngành, năm 2015 và 2019 so với tổng
dân số (2019)

Biểu đồ 4: Phân bố việc làm trong từng ngành theo giới tính (%), 2022 

Nguồn: Tính toán của Evangelia Bourmpoula dựa trên dữ liệu vi mô hài hòa của ILO từ Khảo sát Lực lượng Lao 
động Việt Nam
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1.7. Bất bình đẳng giới về trình độ học vấn giữa những 
người có việc làm
Hình 5a và 5b dưới đây minh họa sự khác biệt về trình độ học vấn giữa phụ nữ và nam giới trong lực 
lượng lao động. Ở các cấp độ giáo dục thấp, tỷ lệ phụ nữ có trình độ học vấn cơ bản cao hơn so với 
nam giới. Trình độ học vấn thấp đặc biệt phổ biến ở khu vực nông thôn đối với cả hai giới. Trong khi 
đó, tỷ lệ nam giới có trình độ trung cấp cao hơn phụ nữ ở cả khu vực thành thị và nông thôn. Ở trình 
độ giáo dục cao, phụ nữ chiếm tỷ lệ cao hơn nam giới ở cả hai khu vực.

Biểu đồ 5a: Việc làm theo giới tính và giáo dục (%), 2022 

Nguồn: Tính toán của tác giả sử dụng dữ liệu STAT của ILO
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Biểu đồ 5b: Việc làm theo giới tính, giáo dục và khu vực nông thôn/thành thị
(%), 2022 
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2 Các vấn đề giới
cụ thể trong
thị trường lao động


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Phần này phân tích một số khía cạnh quan trọng của thị trường lao động tại Việt Nam, nơi phụ nữ chịu 
nhiều bất lợi hơn so với nam giới. Nhiều ngành nghề trọng điểm đang đối mặt với tình trạng thiếu việc làm 
bền vững, ảnh hưởng đến cả nam và nữ. Việc áp dụng lăng kính giới vào phân tích thị trường lao động sẽ 
giúp xác định các rào cản cụ thể liên quan đến giới, từ đó tích hợp những yếu tố này vào quá trình hoạch 
định chính sách, hướng tới một cách tiếp cận lồng ghép giới toàn diện và hiệu quả.

2.1. Phân biệt giới tính
Phân biệt giới tính theo ngành đề cập đến sự tập trung của nam giới hoặc phụ nữ trong các lĩnh vực và 
phân ngành cụ thể trên thị trường lao động, trong đó phụ nữ thường tập trung nhiều hơn ở các lĩnh vực 
có giá trị kinh tế thấp hơn. Phân biệt nghề nghiệp phản ánh việc phụ nữ thường bị phân nhóm vào các 
công việc có mức lương thấp hơn và ít có mặt ở các vị trí lãnh đạo hoặc cấp cao. Những bất bình đẳng này 
khó có thể thay đổi nếu không có các chính sách đồng bộ. Ngay cả khi chuyển đổi cơ cấu kinh tế diễn ra và 
tạo ra các cơ hội mới, các xu hướng toàn cầu cho thấy phụ nữ thường bị mất việc nhiều hơn nam giới khi 
các lĩnh vực năng suất thấp (như nông nghiệp tự cung tự cấp và dịch vụ truyền thống) bị thu hẹp. Trong 
khi đó, họ ít có khả năng tiếp cận các công việc trong các lĩnh vực có năng suất cao hơn (như sản xuất đòi 
hỏi kỹ năng cao hoặc các ngành thâm dụng tri thức mới) (Esquivel trong ILO 2023a).

Sự tồn tại dai dẳng của phân biệt giới tính bắt nguồn từ một số yếu tố, bao gồm: sự chênh lệch giới trong 
giáo dục và đào tạo; sự phân biệt đối xử; sự phân phối không đồng đều công việc không được trả lương; 
và các định kiến sâu sắc về sự khác biệt năng lực giữa nam và nữ. Ngoài ra, các chính sách công nghiệp 
thiếu lăng kính giới, vốn ưu tiên các lĩnh vực do nam giới chi phối, không tạo được các điều kiện hòa nhập 
hiệu quả cho phụ nữ (Esquivel và Fontana 2024). 

Một trong những cơ chế quan trọng để truyền tải các chuẩn mực giới là hệ thống giáo dục. Theo Ngân 
hàng Thế giới (2018), trẻ em gái và trẻ em trai ở Việt Nam thường có những mục tiêu nghề nghiệp khác 
nhau — và nếu được hỗ trợ và nâng đỡ, nữ giới sẽ đạt được các mức thu nhập cao hơn. Những mục tiêu 
này cũng sẽ thay đổi khi các em trưởng thành. Trong thời gian học sau trung học, nữ giới thường tập trung 
vào các lĩnh vực như quản lý, giáo dục và y tế, trong khi nam giới lại hướng đến các ngành công nghệ 
thông tin và khoa học.

Sự tham gia hạn chế của phụ nữ và trẻ em gái trong các lĩnh vực STEM cũng rất đáng chú ý, vì nhu cầu lao 
động trong các lĩnh vực này sẽ ngày càng tăng theo sự phát triển nhanh chóng của nền kinh tế. Dựa trên 
dữ liệu từ một nghiên cứu7, Liên Hợp Quốc tại Việt Nam (2023) đã nêu bật sự chênh lệch giới trong việc học 
tập các kỹ năng STEM. Tỷ lệ nữ sinh tốt nghiệp hoàn thành giáo dục đại học trong lĩnh vực STEM ở Việt Nam 
chỉ đạt 36,5%. Tại Đại học Bách khoa, hơn 78% sinh viên là nam, trong khi chỉ 22% là nữ. Ngay cả khi phụ 
nữ tốt nghiệp trong các lĩnh vực này, có bằng chứng cho thấy họ gặp nhiều khó khăn trong việc tham gia 
và duy trì công việc do các yếu tố liên quan đến giới.

Những mô hình này cho thấy sự phân biệt giới tính đã bắt đầu từ trước khi trẻ em bước vào quá trình tìm 
kiếm việc làm. Các định kiến giới định hình hướng đi khác nhau trong giáo dục và đào tạo cho trẻ em trai và 
trẻ em gái, phản ánh sự bất bình đẳng sâu rộng trên thị trường lao động. Điều này ảnh hưởng tiêu cực đến 
triển vọng thăng tiến nghề nghiệp và khả năng tiếp cận các công việc chất lượng cao của phụ nữ, đặc biệt 
khi nội dung đào tạo và giáo dục không đáp ứng được nhu cầu thực tế của thị trường lao động (ILO 2023b). 

Các vấn đề giới cụ thể trong
thị trường lao động

2

https:// tapchicongthuong.vn/bai-viet/sinh-vien-nu-trongk-
hoi-nganh-stem-tren-the-gioi-va-viet-nam-thuctrang-va-bai-hoc-83675.htm
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Như dữ liệu từ phần Phân bố việc làm theo ngành cho thấy, ở cấp độ tổng thể, sự phân biệt nghề nghiệp 
theo giới là khá rõ ràng, mặc dù không nghiêm trọng như ở một số quốc gia khác. Tuy nhiên, khi đi sâu 
vào chi tiết, sự phân biệt giới tính trở nên rõ rệt hơn. Trong tất cả các lĩnh vực, phụ nữ thường rơi vào các 
phân khúc việc làm có mức lương thấp nhất. Chẳng hạn, trong lĩnh vực nông nghiệp, phụ nữ chủ yếu 
làm việc tự cung tự cấp; trong lĩnh vực sản xuất, họ thường tập trung vào các vị trí yêu cầu kỹ năng thấp. 
Đặc biệt, trong ngành dịch vụ, sự chênh lệch về chất lượng công việc rất lớn, với những công việc gia 
đình – phần lớn do phụ nữ đảm nhận – nằm trong số các phân khúc được trả lương thấp nhất trên thị 
trường lao động. 

Một báo cáo gần đây (UN Women-ILO-ADB 2021) đã chỉ ra một số bất bình đẳng giới trong lĩnh vực nông 
nghiệp. Cụ thể, chỉ 10% phụ nữ nông thôn được tuyển dụng trong danh mục "Lao động nông nghiệp, lâm 
nghiệp và ngư nghiệp có tay nghề", so với 15% nam giới nông thôn. Ngược lại, phụ nữ nông thôn chiếm 
tỷ lệ áp đảo trong nhóm lao động phổ thông (lao động sơ cấp), với 52% thuộc nhóm nghề này. Đáng chú 
ý, "lao động giản đơn" là nhóm nghề nghiệp có đông phụ nữ nông thôn nhất, chiếm 51% tổng số lao động 
nữ ở khu vực này, trong khi tỷ lệ này ở nam giới nông thôn là 43%. 

Phân biệt đối xử trên thị trường lao động góp phần làm gia tăng sự bất bình đẳng giữa các ngành và nghề 
nghiệp. Mặc dù Điều 40 của Luật Bình đẳng giới năm 2006 quy định cấm phân biệt đối xử dựa trên giới 
tính trong tuyển dụng, tình trạng này vẫn còn tồn tại. Chẳng hạn, một đánh giá của ILO về các quảng cáo 
tuyển dụng nhà quản lý và giám sát cấp cao cho thấy 65% trong số đó yêu cầu ứng viên phải là nam giới 
(ILO 2015). Phân biệt đối xử trực tiếp ngày càng hiếm gặp hơn nhờ những thay đổi trong khung pháp lý, 
tuy nhiên việc thực thi các quy định chống phân biệt đối xử vẫn là một thách thức lớn. Trong khi đó, các 
hình thức phân biệt đối xử gián tiếp, tinh vi hơn, lại khó giải quyết hơn. Ví dụ, một số nhà tuyển dụng tỏ ra 
miễn cưỡng khi thuê phụ nữ trong độ tuổi sinh đẻ hoặc những người có trách nhiệm gia đình. Ngoài ra, 
các cơ hội đào tạo thường được bố trí sau giờ làm việc, hoặc các tiêu chí thăng chức lại dựa trên khả năng 
di chuyển và làm việc nhiều giờ – những yếu tố tạo ra rào cản lớn đối với những lao động đang phải gánh 
vác trách nhiệm chăm sóc không được trả lương trong gia đình, chủ yếu là phụ nữ. Hơn nữa, do thiếu các 
chính sách linh hoạt, thân thiện với gia đình tại nơi làm việc và các dịch vụ chăm sóc trẻ em có trả lương, 
nhiều phụ nữ buộc phải rời bỏ lực lượng lao động hoàn toàn khi họ sinh con.

Sự thiếu vắng phụ nữ trong các vai trò ra quyết định tại Việt Nam vẫn là một thực trạng đáng chú ý. Dữ liệu 
từ ILO cho thấy, vào năm 2023, chỉ 21,8% các vị trí quản lý cấp trung hoặc cấp cao ở Việt Nam do phụ nữ 
đảm nhiệm (ILO STAT). Tương tự, tỷ lệ phụ nữ trong hội đồng quản trị của các công ty niêm yết công khai 
là 15,4%, và chỉ 7,8% phụ nữ giữ vai trò chủ tịch hội đồng quản trị (UN Women-ILO-ADB 2021). Mặc dù vậy, 
những con số này không phải là ngoại lệ trong khu vực ASEAN. Thực tế, Việt Nam đứng thứ hai trong số 
mười quốc gia thành viên ASEAN ở cả hai hạng mục nói trên. Tuy nhiên, một thực tế đáng lưu ý khác là 47% 
các công ty niêm yết tại Việt Nam hoàn toàn không có phụ nữ trong hội đồng quản trị của mình (UN 
Women-ILO-ADB 2021).

Mặc dù Chiến lược quốc gia về bình đẳng giới giai đoạn 2021-2030 đặt mục tiêu khiêm tốn với tỷ lệ nữ giới 
làm giám đốc hoặc chủ doanh nghiệp đạt 27% vào năm 2025 và 30% vào năm 2030, nhưng vẫn có khả 
năng không thể đạt được các mục tiêu này nếu thiếu các biện pháp chính sách đồng bộ và hiệu quả. Đáng 
chú ý, một số quốc gia trên thế giới đã áp dụng quy định bắt buộc về chỉ tiêu cho sự tham gia của phụ nữ 
trong hội đồng quản trị, Việt Nam cũng có thể cân nhắc lựa chọn này.

Ở cấp độ toàn cầu, phân tích của ILO cho thấy sự vắng mặt gần như hoàn toàn của phụ nữ trong các vị trí 
cấp cao và lãnh đạo có liên quan mật thiết đến trách nhiệm chăm sóc không được trả lương, định kiến giới, 
và văn hóa doanh nghiệp mang tính nam quyền. Báo cáo cũng chỉ ra rằng khi nam giới chia sẻ công bằng 
hơn trong các trách nhiệm gia đình, phụ nữ có nhiều cơ hội hơn để tham gia vào các vị trí quản lý.

Điều này nhấn mạnh tầm quan trọng của các biện pháp nhằm cân bằng trách nhiệm giữa công việc và 
gia đình, không chỉ tại nơi làm việc mà còn trong xã hội và gia đình. Các biện pháp tại nơi làm việc có thể 
bao gồm:
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• Xây dựng và thực thi các chính sách tuyển dụng, giữ chân, và thăng tiến có tính đến yếu tố giới.
• Thúc đẩy bình đẳng và đa dạng tại nơi làm việc, đặc biệt là thông qua các sắp xếp làm việc linh hoạt.
• Khuyến khích nam giới đảm nhận nhiều hơn trách nhiệm gia đình bằng cách hỗ trợ tích cực các 

chính sách nghỉ thai sản và nghỉ phép dành cho cha mẹ.
• Xây dựng các chương trình cố vấn, tư vấn nghề nghiệp, và đào tạo để hỗ trợ phụ nữ phát triển.
• Đưa ra các mục tiêu và hạn ngạch thăng tiến, cùng các biện pháp thay đổi văn hóa tổ chức mang 

tính nam quyền, bao gồm nâng cao nhận thức trong tổ chức.

Nâng cao nhận thức về việc phá vỡ các vai trò giới truyền thống ở cấp độ xã hội là yếu tố đặc biệt quan 
trọng, bởi vì việc thay đổi các chuẩn mực cần có thời gian. Trong ngắn hạn, nhiều biện pháp có thể được 
thực hiện, chẳng hạn như đầu tư công và tư nhân vào nền kinh tế chăm sóc – một lĩnh vực then chốt trong 
việc hỗ trợ phụ nữ (và cả nam giới) cân bằng giữa công việc và cuộc sống gia đình (ILO 2023b).

Khi Việt Nam đang bước vào giai đoạn chuyển đổi cơ cấu mạnh mẽ trong nền kinh tế, hướng tới các ngành 
nghề thâm dụng tri thức, kỹ thuật số và xanh, công nghệ dự kiến sẽ thay thế một tỷ lệ lớn công việc sản 
xuất đòi hỏi kỹ năng thấp – lĩnh vực mà phụ nữ chiếm ưu thế. Do đó, điều quan trọng là cần thực hiện các 
biện pháp hỗ trợ để trẻ em gái và phụ nữ có thể tiếp cận và tham gia vào các kỹ năng cũng như công việc 
có giá trị cao hơn, đặc biệt trong các lĩnh vực phi truyền thống.

Cuối cùng, các tác động khác nhau của khủng hoảng kinh tế đối với nam giới và phụ nữ chịu ảnh hưởng 
đáng kể bởi mức độ phân biệt ngành nghề trong nước. Phụ nữ thường bị ảnh hưởng nặng nề hơn do vị 
trí của họ trong nền kinh tế. Chẳng hạn, trong đại dịch, các lĩnh vực chịu thiệt hại nghiêm trọng nhất bao 
gồm các ngành do phụ nữ chiếm ưu thế, như dịch vụ lưu trú và ăn uống, bán buôn và bán lẻ, công việc gia 
đình, cũng như các ngành sản xuất thâm dụng lao động như sản xuất may mặc (ILO 2020b). 

2.2. Chênh lệch lương theo giới
Sự phân biệt ngành nghề và nghề nghiệp theo giới góp phần đáng kể vào chênh lệch lương giữa nam và 
nữ. Một nghiên cứu gần đây đã cung cấp bằng chứng cho thấy chênh lệch lương theo giới tính, tính trên 
tiền lương hàng tháng, là 13,7%. Khi phân tích chi tiết hơn theo từng nghề nghiệp, dữ liệu cho thấy trong 
một số ngành nghề nhất định, nhân viên nữ phải đối mặt với chênh lệch lương lớn gấp đôi mức trung 
bình. Ví dụ, vào năm 2019, lao động có tay nghề cao trong lĩnh vực nông, lâm nghiệp và thủy sản có mức 
chênh lệch lương trung bình hàng tháng lên đến 28,4%. Điều này xảy ra mặc dù thời gian làm việc của nam 
và nữ tương đương nhau, và sự khác biệt về trình độ học vấn giữa hai giới là không đáng kể (Barcucci, Cole 
và Gammarano 2021). 

Chênh lệch thu nhập theo giới thậm chí còn lớn hơn so với chênh lệch tiền lương. Chênh lệch tiền lương 
chỉ đo lường sự chênh lệch về thù lao giữa nam và nữ trong các công việc có lương, trong khi phần lớn 
công việc ở Việt Nam không phải là công việc có lương. Thay vào đó, nông dân gia đình và chủ doanh 
nghiệp hộ gia đình nhận thù lao qua lợi nhuận của họ (Ngân hàng Thế giới 2018). Dữ liệu từ ILO chỉ ra rằng 
bất bình đẳng giới trong thu nhập ở một số lĩnh vực là khá cao. Chẳng hạn, đối với người tự kinh doanh 
trong một số nghề cơ bản, chênh lệch thu nhập giữa nam và nữ lên đến 54,3%, trong khi đối với các nghề 
thủ công và các ngành nghề liên quan, khoảng cách này là 53,8% (Barcucci, Cole và Gammarano 2021).

Mục tiêu 8.5 của SDG nhấn mạnh nguyên tắc trả lương bình đẳng cho công việc có giá trị ngang nhau. Tuy 
nhiên, vẫn cần nhiều nỗ lực để có thể đạt được tiến bộ này. Một trong những biện pháp toàn diện cần thiết 
để thu hẹp khoảng cách là thiết lập cơ chế minh bạch về lương và xây dựng hệ thống đánh giá công việc 
khách quan nhằm phân bổ giá trị công việc một cách công bằng. Do phụ nữ và nam giới thường thực hiện 
các công việc khác nhau, có thể bị nhìn nhận theo các chuẩn mực giới khác nhau trong xã hội, việc đánh 
giá các yếu tố liên quan đến công việc, như kỹ năng, trình độ, nỗ lực và trách nhiệm, có thể giúp đảm bảo 
giá trị không có thành kiến giới đối với các ngành nghề cụ thể. Vì vậy, việc đánh giá công việc một cách 
khách quan là rất quan trọng trong việc xóa bỏ chênh lệch lương theo giới.
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8 Nền tảng An sinh xã hội của ILO. Truy cập Tháng Tám năm 2024.

2.3. Bảo hiểm xã hội
Nghiên cứu toàn cầu do ILO thực hiện chỉ ra rằng tỷ lệ bao phủ an sinh xã hội toàn diện của phụ nữ, bao 
gồm đầy đủ các phúc lợi, thấp hơn 8 điểm phần trăm so với nam giới (ILO 2023b). Những khoảng cách này 
phản ánh và củng cố các bất bình đẳng giới khác trên thị trường lao động, bao gồm tỷ lệ làm việc bán thời 
gian cao hơn, công việc tạm thời, chênh lệch lương theo giới, gián đoạn công việc do trách nhiệm gia đình, 
tỷ lệ công việc chăm sóc không được trả lương cao hơn, cũng như vai trò của phụ nữ trong các lĩnh vực 
như lao động gia đình, công việc thời vụ và nông nghiệp. Thu nhập thấp và không ổn định là những yếu 
tố cản trở khả năng đóng góp của phụ nữ vào các hệ thống an sinh xã hội. Trong nhiều trường hợp, sự 
thiếu thông tin khiến nhiều phụ nữ không nhận thức được quyền lợi và cơ hội của mình để được bảo trợ 
xã hội, hoặc các thủ tục hành chính để tham gia quá phức tạp và tốn thời gian.

Các biện pháp cần thiết trong các chương trình an sinh xã hội phải tính đến những người lao động không 
có mối quan hệ lao động "tiêu chuẩn" liên tục và toàn thời gian. Ủy ban Chuyên gia về Áp dụng Công ước 
và Khuyến nghị của ILO (CEACR) đã ghi nhận một số phát triển quan trọng ở các quốc gia nhằm cải thiện 
việc hòa nhập vào các chương trình an sinh xã hội. Các biện pháp này bao gồm nới lỏng các điều kiện, như 
giảm thời gian làm việc cần thiết để đủ điều kiện tham gia chương trình, giảm số tiền đóng góp phải trả, 
cũng như giảm số lượng nhân viên cần có để nằm trong phạm vi bao phủ của an sinh xã hội (ILO 2023b). 
CEACR cũng khuyến khích các quốc gia thành viên ILO thực hiện các biện pháp để đảm bảo rằng thời gian 
nghỉ việc vì mục đích chăm sóc thành viên gia đình được tính vào thời gian đủ điều kiện để hưởng quyền 
lợi an sinh xã hội. Những khoảng thời gian này sẽ góp phần tăng mức phúc lợi cho cả phụ nữ và nam giới 
có trách nhiệm gia đình.

Các mô hình chung về khả năng tiếp cận an sinh xã hội hạn chế đối với phụ nữ cũng rõ ràng ở Việt Nam, 
mặc dù những thay đổi gần đây trong khung pháp lý đang dần giải quyết những thách thức này. Khả năng 
tiếp cận các quyền lợi bảo hiểm xã hội của phụ nữ và giá trị các khoản trợ cấp mà họ nhận được thấp hơn 
so với nam giới, do bất bình đẳng giới trong việc tham gia và thu nhập trên thị trường lao động (ILO 2019).

Việt Nam có cả chương trình bảo hiểm xã hội bắt buộc và tự nguyện, kết hợp với nhau nhằm bao phủ toàn 
bộ dân số lao động trong nước, nhưng trên thực tế, phạm vi bao phủ vẫn còn hạn chế (ILO 2021a). Tuy 
nhiên, các cải cách chính sách gần đây đã mở rộng cơ hội cho các nhóm lao động nữ có hoàn cảnh khó 
khăn được tham gia bảo hiểm xã hội, bao gồm việc khuyến khích người lao động đóng bảo hiểm xã hội tự 
nguyện (UN Women 2022).

Để thúc đẩy sự hòa nhập cần mở rộng tính đủ điều kiện cho chương trình bảo hiểm xã hội bắt buộc để bao 
gồm cả những người lao động có hợp đồng tối thiểu là một tháng. Chương trình này cung cấp các phúc lợi 
cho hưu trí, người sống sót, ốm đau, thai sản, thương tích do công việc và thất nghiệp, nhưng không bao 
gồm khuyết tật hoặc trợ cấp gia đình. Người lao động không thể tham gia chương trình bắt buộc có thể 
tham gia chương trình bảo hiểm xã hội tự nguyện, mặc dù tỷ lệ tham gia chương trình này vẫn còn thấp. 
Tính đến năm 2023, bảo hiểm xã hội tự nguyện bao gồm khoảng 4% dân số lao động (với phạm vi bảo vệ 
hạn chế hơn), trong khi bảo hiểm xã hội bắt buộc bao gồm khoảng 38% dân số trong độ tuổi lao động8. 

Phân tích của ILO cho thấy tỷ lệ bao phủ bảo hiểm xã hội cao hơn ở những người lao động trẻ tuổi, nhưng 
giảm dần ở cả nam và nữ khi tuổi tác tăng, với phụ nữ bỏ bảo hiểm xã hội sớm hơn nam giới. Phân tích này 
chỉ ra rằng sự khác biệt có thể là kết quả của các mô hình tuyển dụng và sa thải lao động trong các lĩnh vực 
kinh tế và doanh nghiệp cụ thể, cũng như các tác động của nhóm (thế hệ trẻ có xu hướng được bảo hiểm 
nhiều hơn). Tuy nhiên, xu hướng này cần được nghiên cứu thêm để thiết kế các chính sách hiệu quả nhằm 
mở rộng phạm vi bảo hiểm (ILO 2021a). 

Nhìn chung, có hai yếu tố quan trọng có thể giải thích tỷ lệ bao phủ thấp trong hệ thống bảo hiểm xã hội. 
Thứ nhất, nhiều lao động làm công ăn lương phi chính thức không đăng ký bảo hiểm xã hội, và người sử 
dụng lao động không có khả năng đóng góp cho họ. Thứ hai, lao động trong lĩnh vực nông nghiệp, lao 
động có tài khoản riêng và lao động trong các doanh nghiệp gia đình nhỏ, trong đó một tỷ lệ cao là phụ 
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nữ, không được đưa vào chương trình bảo hiểm xã hội bắt buộc. Họ cũng có tỷ lệ tham gia chương trình 
bảo hiểm xã hội tự nguyện rất thấp do thu nhập thấp (ILO 2021a). 

Về lương hưu, chỉ có 16% phụ nữ từ 65 tuổi trở lên nhận lương hưu bảo hiểm xã hội, so với 27,3% nam giới. 
Ở độ tuổi cao hơn, khoảng cách này thậm chí còn lớn hơn (ILO 2021a). Các trường hợp rút tiền một lần khá 
phổ biến trong hệ thống bảo hiểm xã hội Việt Nam cũng có ảnh hưởng đến phần tích lũy đóng góp. Đặc 
biệt đáng lo ngại là phần lớn các trường hợp rút tiền một lần là phụ nữ trẻ. Trong giai đoạn 2013–2016, 
phụ nữ nhận được số tiền hưu trí một lần nhiều hơn 12,8 lần so với lương hưu thông thường, trong khi 
nam giới chỉ nhận gấp 5,8 lần. Hầu hết các khoản tiền một lần này được rút khi phụ nữ còn trong độ tuổi 
sinh sản, điều này có thể phản ánh mối liên hệ giữa việc sự nghiệp của phụ nữ bị gián đoạn do sinh con và 
nhu cầu không được đáp ứng đầy đủ bởi các phúc lợi ngắn hạn khác, như bảo hiểm thai sản và thất nghiệp 
(ILO 2021a).

Việt Nam đã ứng phó với những thách thức này bằng việc sửa đổi Luật Bảo hiểm xã hội, được thông qua 
vào tháng 6 năm 2024 và sẽ có hiệu lực từ tháng 7 năm 2025. Những sửa đổi này không chỉ củng cố đáng 
kể hệ thống an sinh xã hội của đất nước mà còn có khả năng tác động tích cực đến phụ nữ, vì các sửa đổi 
bao gồm: (i) thúc đẩy hệ thống lương hưu đa tầng thông qua việc tích hợp lương hưu không đóng góp vào 
luật và tạo ra lương hưu "hỗn hợp" cho người lao động có thời gian đóng góp ngắn hơn; (ii) dự kiến sẽ có 
sự gia tăng đáng kể trong phạm vi bảo hiểm lương hưu, vì thời gian tối thiểu cần thiết để đủ điều kiện 
hưởng lương hưu được giảm từ 20 năm xuống 15 năm và giới hạn độ tuổi cho lương hưu không đóng góp 
được giảm từ 80 tuổi xuống 75 tuổi; (iii) Luật sửa đổi sẽ giải quyết vấn đề rút tiền một lần bằng cách khuyến 
khích người lao động dự trữ các khoản đóng góp của họ thay vì chọn thanh toán một lần. Các ưu đãi cho 
các khoản đóng góp dự trữ bao gồm cải thiện điều kiện lương hưu, bảo hiểm y tế và trợ cấp hàng tháng. 
Cuối cùng, (iv) Luật mở rộng phạm vi pháp lý của hệ thống bảo hiểm xã hội bắt buộc cho các nhóm lao 
động mới, bao gồm chủ hộ kinh doanh, lao động bán thời gian và người quản lý doanh nghiệp và hợp tác 
xã không làm công ăn lương, với ước tính có khoảng 3 triệu lao động được bảo hiểm từ sự thay đổi này.

Luật sửa đổi cũng có một cải tiến đáng kể liên quan đến chế độ thai sản, phụ nữ đáp ứng các điều kiện nhất 
định, tham gia bảo hiểm xã hội tự nguyện sẽ được hưởng trợ cấp thai sản là 2 triệu đồng/con sơ sinh, do 
ngân sách nhà nước tài trợ, và khoản trợ cấp này không yêu cầu người tham gia phải đóng nhiều hơn mức 
hiện hành quy định.

2.3.1. Chế độ thai sản
Theo UN Women (2022), hệ thống trợ cấp thai sản của Việt Nam được ghi nhận là một trong những hệ 
thống hào phóng nhất so với các quốc gia khác trong ASEAN, về thời gian nghỉ phép và phụ cấp. Tuy nhiên, 
vào năm 2019, chỉ có 30% phụ nữ trong lực lượng lao động được bảo hiểm thai sản. Không phải tất cả phụ 
nữ đều tham gia lực lượng lao động, vì vậy mức độ bảo vệ thực tế còn thấp hơn. Khác với lương hưu, nơi 
có quyền lợi không đóng góp, trong trợ cấp thai sản, phụ nữ không có bảo hiểm sẽ không có giải pháp 
thay thế không đóng góp. Việc thiếu bảo vệ thai sản không chỉ ảnh hưởng đến thu nhập và quỹ đạo công 
việc của phụ nữ mà còn tác động đến hạnh phúc của bà mẹ và trẻ em, cũng như của gia đình nói chung 
(ILO 2021a).

2.4. Nghèo đói ở nông thôn
Mặc dù Việt Nam đã đạt được những bước tiến đáng kể trong việc giảm nghèo trong một thời gian ngắn, 
nhưng vẫn còn những khu vực nông thôn đặc biệt thiếu thốn. Khu vực này có cơ sở hạ tầng không đầy đủ, 
việc tiếp cận hàng hóa và dịch vụ công cộng còn hạn chế, và cơ hội kiếm thu nhập ổn định ít ỏi. Năng suất 
thường thấp do khả năng tiếp cận hạn chế với nhiều loại tài nguyên. Những yếu tố này ảnh hưởng đến cả 
phụ nữ và nam giới ở các cộng đồng nông thôn, nhưng tình trạng phụ nữ bị gạt ra ngoài lề càng trở nên 
rõ rệt do những yếu tố dựa trên giới, như khả năng tiếp cận đất đai, công nghệ, thông tin thị trường, dịch 
vụ khuyến nông và tín dụng thường kém hơn. Các khu vực nông thôn cũng tuân thủ nghiêm ngặt hơn các 
chuẩn mực giới truyền thống, dẫn đến việc thiếu đầu tư vào giáo dục và kỹ năng cho trẻ em gái và phụ nữ, 
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cùng với gánh nặng lớn hơn về trách nhiệm chăm sóc không được trả lương trong gia đình. Tình trạng này 
càng trở nên nghiêm trọng hơn do cơ sở hạ tầng không đủ, làm gia tăng tình trạng nghèo đói về thời gian 
của phụ nữ và hạn chế khả năng kiếm thu nhập đầy đủ của họ. 

Các nhóm dân tộc thiểu số chủ yếu cư trú ở các vùng núi xa xôi, và phổ biến trong các nhóm dân cư nghèo 
nhất trong cả nước. Theo Ngân hàng Thế giới, trong số những người nghèo còn lại vào năm 2020, dân tộc 
thiểu số chiếm 79% mặc dù chiếm 15% dân số (Ngân hàng Thế giới 2022). Phụ nữ dân tộc thiểu số có 
những bất lợi phức tạp liên quan đến nơi cư trú ở nông thôn/vùng xa, giới tính và dân tộc, khiến họ dễ bị 
tổn thương nghiêm trọng. Chính phủ đã nhận ra tầm quan trọng của việc thu hẹp khoảng cách giữa các 
cộng đồng thiểu số và đa số, và một số luật và chính sách ưu đãi cho các nhóm thiểu số, bao gồm cả các 
chương trình trợ giúp xã hội. Bất chấp sự phân mảnh và một số thách thức trong thực hiện, một số cộng 
đồng đã tìm ra con đường thoát nghèo (Ngân hàng Thế giới 2022). Tuy nhiên, cần có một cách tiếp cận 
toàn diện, nhạy cảm về văn hóa và phù hợp với giới trên quy mô lớn để đảm bảo sự phát triển kinh tế xã 
hội bao trùm của các cộng đồng thiểu số.

Vì phụ nữ nông thôn thường vừa đảm nhận vai trò quản lý các hộ gia đình phức tạp vừa phải tìm cách tạo 
thu nhập, sinh kế, nên cần mở ra nhiều cơ hội hơn để giúp họ tiếp cận các mức thu nhập cao hơn trong 
chuỗi giá trị, đồng thời hỗ trợ để tham gia vào các phân khúc lao động giá trị cao này. Tương tự, khi nông 
nghiệp tiếp tục giảm khả năng tạo việc làm, các cơ hội việc làm ngoài nông nghiệp cần được thúc đẩy để 
hấp thụ lực lượng lao động dư thừa tại nông thôn. Điều này sẽ góp phần đạt được mục tiêu của Chiến lược 
Bình đẳng Giới Quốc gia giai đoạn 2021-2030, đó là giảm tỷ lệ lao động nữ trong lĩnh vực nông nghiệp 
xuống dưới 30% vào năm 2025 và dưới 25% vào năm 2030.

2.5. Thay đổi nhân khẩu học
(i) Người lao động lớn tuổi

Việt Nam đang trên đà già hóa nhanh chóng, điều này sẽ có tác động đáng kể đến lực lượng lao động, với 
dân số trong độ tuổi lao động giảm và tỷ lệ phụ thuộc gia tăng. Dự báo dân số của Tổng cục Thống kê 
(GSO) đến năm 2069 cho thấy, theo giả định sinh trung bình, số người cao tuổi trên 60 tuổi sẽ đạt 17,28 
triệu (chiếm 16,53% tổng dân số) vào năm 2029; 22,29 triệu người (20,21% tổng dân số) vào năm 2038; 
28,61 triệu người (24,88% tổng dân số) vào năm 2049; và 31,69 triệu người (27,11% tổng dân số) vào năm 
2069 (Tổng cục Thống kê 2021). Phụ nữ Việt Nam có tuổi thọ cao hơn, đạt 76,3 tuổi, so với tuổi thọ trung 
bình toàn cầu của phụ nữ là 74,3 tuổi, và có khoảng cách giới tính 5 năm so với nam giới, với tuổi thọ trung 
bình của nam giới là 71 tuổi.

Khoảng 35% người cao tuổi vẫn tiếp tục làm việc. Tuy nhiên, phần lớn trong số họ là những lao động dễ bị 
tổn thương, như lao động tự kinh doanh hoặc lao động gia đình (GSO 2021). Phân tích của Ban Thư ký 
ASEAN chỉ ra rằng phụ nữ lớn tuổi bị ảnh hưởng không cân xứng bởi việc làm phi chính thức trong khu 
vực, với tỷ lệ trên 95% ở ba quốc gia, bao gồm cả Việt Nam (Ban Thư ký ASEAN 2022).

Lao động nữ lớn tuổi thường phải đối mặt với nhiều hình thức bất lợi ngoài giới tính, bao gồm phân biệt 
tuổi tác, thiếu dịch vụ chăm sóc, dễ bị bóc lột, thu nhập thấp hơn, trình độ học vấn hạn chế, chênh lệch 
lương theo giới, điều kiện làm việc không tốt và thu nhập không ổn định. Hơn nữa, những lao động lớn 
tuổi thường gặp khó khăn trong việc tiếp cận các chương trình tín dụng, và do đó hạn chế tiềm năng phát 
triển doanh nghiệp của họ và khiến họ mắc kẹt trong công việc có thu nhập thấp. Do hầu hết các chương 
trình đào tạo lại và tái triển khai đều tập trung vào người lao động trẻ, lao động lớn tuổi có ít cơ hội để cải 
thiện kỹ năng trong giai đoạn sau của cuộc đời.

Theo khảo sát của Ngân hàng Phát triển Châu Á năm 2021, 7,4% người cao tuổi ở Việt Nam sống trong các 
hộ gia đình nghèo, trong đó phụ nữ và những người sống tại khu vực nông thôn chiếm tỷ lệ cao hơn. Một 
cuộc khảo sát trước đó vào năm 2011 cho thấy, mặc dù tỷ lệ biết chữ toàn quốc đạt 95%, chỉ một nửa số 
người cao tuổi biết chữ, tỷ lệ người từ 80 tuổi trở lên biết chữ chỉ đạt 27%. Tỷ lệ biết chữ cũng chênh lệch 
đáng kể giữa nam và nữ, với 69% nam giới biết chữ so với chỉ 39% ở phụ nữ (ADB 2022).
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Già hóa dân số cũng ảnh hưởng đến tỷ lệ tham gia lực lượng lao động của phụ nữ và gia tăng áp lực đối 
với nền kinh tế chăm sóc. Trong bối cảnh thiếu các cơ sở chăm sóc có trả phí, trách nhiệm chăm sóc người 
cao tuổi thường đặt lên vai phụ nữ trưởng thành trong gia đình, điều này có thể cản trở họ tham gia vào 
các cơ hội việc làm, giáo dục hoặc đào tạo, đồng thời gây áp lực lớn lên thu nhập của hộ gia đình. Ngoài ra, 
xã hội thường kỳ vọng rằng phụ nữ lớn tuổi sẽ đảm nhận vai trò chăm sóc cho thế hệ trẻ hoặc vợ/chồng, 
bất chấp tình trạng sức khỏe của họ.

Theo ADB, việc cung cấp dịch vụ chăm sóc cho người cao tuổi hiện chưa được công nhận là một nghề 
chính thức ở Việt Nam, dẫn đến việc các thỏa thuận chăm sóc không chính thức và không được quy định 
trở thành tiêu chuẩn phổ biến (ADB 2022). Điều này tạo ra cơ hội lớn để mở rộng việc làm trong lĩnh vực 
chăm sóc nhằm đáp ứng nhu cầu ngày càng tăng. Việc phát triển một nền kinh tế chăm sóc toàn diện, chất 
lượng cao và giá cả phải chăng sẽ cần đến các biện pháp như cải thiện chính sách đào tạo và công nhận 
tiêu chuẩn nghề nghiệp cho người chăm sóc; xây dựng và tăng cường quản lý hệ thống dịch vụ chăm sóc 
xã hội; thúc đẩy quan hệ đối tác công tư trong việc cung cấp dịch vụ chăm sóc xã hội; và mở rộng các dịch 
vụ chăm sóc sáng tạo dựa vào cộng đồng (UNFPA 2019).

Phụ nữ lớn tuổi, với những bất lợi đã tích lũy trong suốt cuộc đời, cần được hỗ trợ trong nhiều lĩnh vực để 
duy trì hoạt động kinh tế nếu họ có khả năng và sẵn sàng, đồng thời bảo vệ quyền lợi, nhân phẩm và hạnh 
phúc của họ. Trước tốc độ già hóa nhanh chóng ở Việt Nam, việc đưa ra các chiến lược khẩn cấp nhằm 
khuyến khích sự tham gia kinh tế liên tục của lao động lớn tuổi, đặc biệt là phụ nữ, là điều cần thiết. Về mặt 
tích cực, việc tiếp tục làm việc có thể giúp phụ nữ lớn tuổi gia tăng sự độc lập về tài chính, mang lại cảm 
giác hài lòng trong cuộc sống, củng cố địa vị trong gia đình và cải thiện khả năng nhận thức. Tuy nhiên, 
mặt tiêu cực không thể bỏ qua, khi điều kiện làm việc kém chất lượng, sự phân biệt đối xử, lạm dụng, hoặc 
áp lực từ nhiều trách nhiệm gia đình có thể ảnh hưởng tiêu cực đến sức khỏe thể chất và tinh thần của họ. 

Một số quốc gia có những thay đổi nhân khẩu học tương tự, như Singapore, Malaysia và Thái Lan, đã triển 
khai nhiều chiến lược khác nhau để thúc đẩy một quá trình già hóa tích cực. Các chiến lược này bao gồm: 
cung cấp ưu đãi thuế và trợ cấp tiền lương cho người sử dụng lao động thuê nhiều lao động lớn tuổi hơn; 
hỗ trợ đào tạo lại và nâng cao kỹ năng với các chương trình được trợ cấp; cung cấp dịch vụ tư vấn và giới 
thiệu việc làm riêng cho người lao động lớn tuổi thông qua các trung tâm dịch vụ việc làm công; và ban 
hành các quy định pháp luật nhằm ngăn chặn phân biệt đối xử về tuổi tác.

Việt Nam có thể cần tìm hiểu các biện pháp chính sách để tạo cơ hội kinh tế lớn hơn cho người lao động 
lớn tuổi, đồng thời giải quyết vấn đề phân biệt đối xử về tuổi tác đối với tất cả người lao động lớn tuổi, và 
đặc biệt là phụ nữ. Việc xây dựng chiến lược cho phụ nữ và nam giới lớn tuổi nên xem xét sự khác biệt quan 
trọng giữa các nhóm lớn tuổi (chẳng hạn như dân cư nông thôn, nhóm dân tộc thiểu số, người khuyết tật) 
và thiết kế các biện pháp phù hợp để hòa nhập họ. 

(ii)  Thanh niên

Một tương lai thịnh vượng và công bằng phụ thuộc vào việc khai thác năng lực, sự lãnh đạo và sáng tạo 
của thanh niên, bao gồm cả phụ nữ và nam giới trẻ, nhằm thúc đẩy các mục tiêu phát triển của Việt Nam. 
Tuy nhiên, nhiều thanh niên trong nước đang phải đối mặt với những bất ổn và thách thức, gây cản trở sự 
tham gia đầy đủ và bình đẳng của họ vào nền kinh tế. Theo Tổng cục Thống kê (2022), nhóm thanh niên 
từ 15 đến 19 tuổi là một trong những nhóm có nguy cơ cao làm việc trong khu vực phi chính thức. Thanh 
niên phải đối mặt với một số rào cản cụ thể, ảnh hưởng đến cơ hội tìm kiếm việc làm chất lượng của họ, 
bao gồm quá trình chuyển tiếp kéo dài từ trường học sang nơi làm việc, kinh nghiệm làm việc hạn chế, 
cạnh tranh với người lớn trong việc tìm việc, hạn chế trong việc tiếp cận các nguồn lực để khởi nghiệp và 
thiếu thông tin về thị trường lao động.

Một xu hướng tích cực là tỷ lệ thanh niên hoàn toàn không tham gia vào các hoạt động kinh tế, giáo dục 
hoặc đào tạo (NEET) đang có xu hướng giảm. Tỷ lệ này trong nhóm thanh niên từ 15 đến 24 tuổi đã giảm 
từ 14,9% vào năm 2021 xuống còn 10,8% vào năm 2023, mặc dù vẫn tồn tại khoảng cách giới đáng kể. 
Năm 2023, tỷ lệ NEET ở phụ nữ trẻ là 11,8%, cao hơn so với 9,9% ở nam thanh niên. Các nghiên cứu trên 
toàn cầu cho thấy khoảng cách giới này thường bắt nguồn từ gánh nặng trách nhiệm gia đình không được 
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trả lương mà phụ nữ phải đảm nhận. Phụ nữ trẻ có xu hướng chịu trách nhiệm chăm sóc anh chị em và 
người lớn tuổi nhiều hơn nam thanh niên, dẫn đến việc họ bỏ lỡ cơ hội tham gia giáo dục, nâng cao kỹ 
năng, và tạo thu nhập cao hơn. 

Phụ nữ trẻ thường gặp nhiều hạn chế hơn so với nam thanh niên trong việc tiếp cận thông tin thị trường 
lao động, thiếu các kỹ năng "theo yêu cầu", và phải đối mặt với sự phân biệt đối xử nghiêm trọng hơn khi 
tìm việc làm. Điều này đặc biệt đúng trong trường hợp người sử dụng lao động ngần ngại thuê phụ nữ 
trong độ tuổi sinh đẻ. Bên cạnh đó, phụ nữ trẻ cũng ít có cơ hội tham gia vào các chương trình học nghề 
hoặc trải nghiệm đào tạo công việc thực tiễn. Những rào cản này có thể dẫn đến tình trạng "sợ thị trường 
lao động", nơi mà cơ hội tìm được việc làm bền vững của phụ nữ trẻ ngày càng suy giảm do thời gian dài 
không tham gia vào các hoạt động kinh tế.

Một điểm sáng đáng chú ý là Việt Nam đã đạt được tỷ lệ giáo dục trung học cơ sở gần như bình đẳng, với 
102,3% trẻ em gái và 98,4% trẻ em trai hoàn thành cấp học này vào năm 20229. Ngoài ra, trẻ em gái có tỷ 
lệ nhập học ở cấp trung học phổ thông cao hơn nam sinh, lần lượt là 76,7% so với 67,7% vào năm 2019. 
Tuy nhiên, tỷ lệ này thấp hơn đáng kể đối với trẻ em gái và trẻ em trai dân tộc thiểu số, chỉ đạt 50,9% và 
43,4% (UN Women-ILO-ADB 2021). Những dữ liệu này nhấn mạnh sự cần thiết phải có các biện pháp hiệu 
quả để giữ chân nam sinh ở trường sau cấp trung học cơ sở. Đồng thời, cần chú trọng đến các giải pháp 
có mục tiêu nhằm hỗ trợ cả trẻ em gái và nam sinh thuộc các nhóm dân tộc thiểu số tiếp tục học tập. Đáng 
chú ý, mặc dù phụ nữ trẻ đạt được những tiến bộ đáng kể trong giáo dục, nhưng điều này chưa chắc đã 
giúp họ gia nhập thị trường lao động một cách thuận lợi hơn.

Cần thiết lập các gói hỗ trợ việc làm toàn diện, có tính đến yếu tố giới, nhằm đáp ứng nhu cầu của cả phụ 
nữ và nam giới. Mặc dù Việt Nam đã phát triển một số chính sách việc làm dành cho thanh niên, nhưng 
quy mô các thách thức mà họ phải đối mặt đòi hỏi sự mở rộng đáng kể về các biện pháp và nguồn lực. 
Quan trọng hơn, cần xem xét lại các chính sách hiện có dưới góc độ bình đẳng giới để đảm bảo hiệu quả 
và tính công bằng.

2.6. Việc làm phi chính thức
Để đạt được mục tiêu có thu nhập trung bình cao vào năm 2030 Việt Nam phải đẩy nhanh tiến độ giảm 
thiểu việc làm phi chính thức, hiện chiếm khoảng hai phần ba tổng số việc làm. Nhờ quá trình chuyển đổi 
cơ cấu khỏi nông nghiệp, Việt Nam đã đạt được những kết quả đáng khích lệ trong việc giảm việc làm phi 
chính thức trong những năm gần đây. Trong thập kỷ qua, Việt Nam đã thực hiện nhiều cải cách khung 
pháp lý, nhằm đưa các nhóm lao động từng bị thiệt thòi vào diện được bảo vệ bởi pháp luật. 

Tạo điều kiện thuận lợi cho quá trình chuyển đổi bền vững sang nền kinh tế chính thức đòi hỏi phải áp 
dụng một cách tiếp cận toàn diện, đa chính sách. Hướng dẫn từ Khuyến nghị năm 2015 của ILO về Chuyển 
đổi từ nền kinh tế phi chính thức sang kinh tế chính thức (số 204) và các kinh nghiệm quốc tế phong phú 
cho thấy các chiến lược hiệu quả đều dựa trên việc thúc đẩy sự chuyển dịch sang nền kinh tế chính thức. 
Các biện pháp điển hình bao gồm tăng cường khả năng tiếp cận tài chính, thị trường, hợp đồng lao động 
trong lĩnh vực công, công nghệ, kỹ năng, cũng như các ưu đãi tài chính cho doanh nhân. Ngoài ra, cần có 
các biện pháp nâng cao năng lực cho các chủ thể trong nền kinh tế phi chính thức, tăng cường nhận thức 
và áp dụng các biện pháp răn đe phù hợp (như phạt) để hạn chế hoạt động phi chính thức. Các chiến lược 
này cần được điều chỉnh linh hoạt, đáp ứng sự đa dạng của nền kinh tế phi chính thức và giải quyết đặc 
thù của các yếu tố phi chính thức trong từng lĩnh vực, ngành nghề và loại hình công việc khác nhau.

Việc Việt Nam thông qua các khuyến nghị từ10 Hội nghị Thống kê Lao động Quốc tế lần thứ 19 và 20 (ICLS) 

9 World Bank Gender Data Portal. Cập nhật tháng 8 năm 2024
10 Các khuyến nghị từ Hội nghị Thống kê Lao động Quốc tế (ICLS) lần thứ 19 cung cấp thông tin chi tiết hơn về các hình thức làm 

việc khác nhau, bao gồm mô tả rõ hơn các hoạt động không được trả lương vốn trước đây chưa được đo lường. Điều này có 
ý nghĩa quan trọng trong việc thu hẹp khoảng trống dữ liệu giới trong lĩnh vực việc làm. Trong khi đó, các khuyến nghị từ ICLS 
lần thứ 20 đưa ra phân tích chi tiết về việc làm phi chính thức, bao gồm việc giới thiệu loại hình "nhà thầu phụ". Định nghĩa 
mới này cung cấp thêm thông tin về việc sử dụng nhà thầu phụ, sự chuyển giao rủi ro kinh tế sang người lao động, khả năng 
tiếp cận an sinh xã hội, và bức tranh tổng thể của thị trường lao động, đặc biệt khi số lượng nhà thầu phụ đang gia tăng.
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đã giúp Việt Nam thu thập dữ liệu chính xác hơn về phi chính thức, phù hợp với các tiêu chuẩn quốc tế. 
Sử dụng dữ liệu từ năm 2020-2021, các phân tích thống kê của GSO đã giúp làm sáng tỏ sự phức tạp, đa 
dạng và các yếu tố rủi ro đối với việc làm phi chính thức, bao gồm các khía cạnh liên quan đến nông thôn 
có ảnh hưởng lớn (hơn ba phần tư việc làm nông thôn là phi chính thức) và hơn 90% việc làm trong nông 
nghiệp, lâm nghiệp, ngư nghiệp, xây dựng và hộ gia đình là phi chính thức. Dữ liệu cho thấy mối tương 
quan hình chữ V giữa độ tuổi và việc làm phi chính thức, với những người lao động rất trẻ và người lao 
động lớn tuổi có nguy cơ làm việc phi chính thức cao hơn nhiều, nhưng rõ ràng là vì những lý do khác 
nhau. Tương tự, dữ liệu cho thấy mối tương quan chặt chẽ giữa kỹ năng thấp và việc làm phi chính thức. 
Một số chênh lệch giới là rõ ràng. Ví dụ, mặc dù có nhiều nam giới hơn phụ nữ làm việc phi chính thức, tỷ 
lệ lao động nữ làm việc phi chính thức có thu nhập thấp gần gấp đôi so với nam giới (61,2% so với 35,7%) 
(Tổng cục Thống kê 2022). 

Nghiên cứu của ILSSA đã xác định các khía cạnh giới đáng chú ý, cho thấy phụ nữ chủ yếu tập trung vào 
các phân khúc có năng suất và thu nhập thấp nhất. Trong giai đoạn đại dịch, tỷ lệ việc làm phi chính thức 
của phụ nữ tăng nhanh hơn so với nam giới (ILO và ILSSA, 2024). Sự chênh lệch giới tính cũng thể hiện rõ 
trong cơ cấu việc làm theo ngành, với lao động nữ phi chính thức tập trung chủ yếu vào khu vực dịch vụ 
(chiếm 41,68%) và khu vực nông, lâm nghiệp, thủy sản (41,47%). Ngược lại, chỉ một tỷ lệ nhỏ lao động nữ 
phi chính thức làm việc trong lĩnh vực công nghiệp và xây dựng (16,85%). 

Số lao động nam phi chính thức khá bằng nhau ở cả 3 ngành, lớn nhất là khu vực nông, lâm nghiệp và thủy 
sản (chiếm 38,35% tổng số lao động nam có việc làm phi chính thức), tiếp theo là khu vực công nghiệp - 
xây dựng (31,28%) và khu vực dịch vụ (30,37%) (ILO và ILSSA, 2024). Khoảng cách giới khá lớn trong lĩnh 
vực công nghiệp và dịch vụ. Tỷ lệ lao động nam phi chính thức trong lĩnh vực công nghiệp - xây dựng cao 
hơn 14,42% so với lao động nữ phi chính thức, trong khi ở khu vực dịch vụ, tỷ lệ lao động nam phi chính 
thức thấp hơn 11,3% so với lao động nữ.

Việc xây dựng các phản ứng chính sách nhằm hỗ trợ quá trình chuyển đổi lâu dài khỏi việc làm phi chính 
thức cho cả phụ nữ và nam giới đòi hỏi cần phân tích sâu hơn về dữ liệu để xác định các động lực cụ thể 
của việc làm phi chính thức, bao gồm cả những ràng buộc về giới trong các lĩnh vực và nghề nghiệp khác 
nhau. Cam kết của GSO trong việc cung cấp thông tin cập nhật hàng quý về số liệu thống kê việc làm phi 
chính thức đã tăng cường đáng kể năng lực của quốc gia trong việc phân tích các xu hướng và yếu tố quyết 
định, từ đó đưa ra các phản ứng chính sách phù hợp cho các khu vực, nghề nghiệp và nhóm lao động phi 
chính thức khác nhau.

2.7. Phát triển doanh nghiệp
Phát triển doanh nghiệp là động lực chính thúc đẩy tăng trưởng việc làm ở Việt Nam, do đó cần có sự phối 
hợp và điều chỉnh với khuôn khổ chính sách việc làm, đặc biệt trong các lĩnh vực như phát triển kỹ năng, 
điều kiện làm việc, an toàn vệ sinh lao động, tiền lương, bảo hiểm xã hội, tuân thủ các quy định lao động, 
cùng các chiến lược nâng cao năng suất lao động và thúc đẩy chính thức hóa nền kinh tế phi chính thức. 
Luật Hỗ trợ doanh nghiệp nhỏ và vừa năm 2018 đã đưa ra nhiều ưu đãi cho các doanh nghiệp nhỏ và vừa, 
bao gồm tiếp cận tín dụng, ưu đãi thuê đất, phát triển nguồn nhân lực, cùng nhiều lĩnh vực khác. 

Dựa trên số liệu thống kê chính thức, có khoảng 650.000 doanh nghiệp đang hoạt động tại Việt Nam vào 
tháng 12/2020. Phần lớn trong số này (68,7%) là các doanh nghiệp siêu nhỏ, với tối đa 10 nhân viên; 25% 
khác là các doanh nghiệp nhỏ, có tối đa 100 nhân viên; khoảng 3,6% có quy mô trung bình, có tối đa 200 
nhân viên; và khoảng 2,7% còn lại là các công ty lớn. Phụ nữ sở hữu 17% tổng số công ty ở Việt Nam (Bialus 
et al 2022).

Cả phụ nữ và nam giới đều đối mặt với những hạn chế trong việc phát triển doanh nghiệp. Tuy nhiên, tiềm 
năng của phụ nữ trong việc xây dựng các doanh nghiệp định hướng tăng trưởng thường bị cản trở nhiều 
hơn do khả năng tiếp cận hạn chế với các nguồn lực sản xuất, sự thiếu hụt thông tin, áp lực từ trách nhiệm 
công việc không được trả lương, và năng suất thấp, ảnh hưởng đến khả năng đóng thuế cũng như tham 
gia bảo hiểm xã hội của họ. Những rào cản đặc thù về giới này cần được xem xét trong các nỗ lực phối hợp 
khuôn khổ việc làm với chiến lược phát triển doanh nghiệp, chính sách công nghiệp và ngành.
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2.8. Di cư lao động tạm thời
Các yếu tố cung và cầu tiếp tục thúc đẩy sự gia tăng di cư lao động tạm thời của người lao động Việt 
Nam. Về phía cung, phụ nữ vẫn gặp khó khăn trong việc tiếp cận các cơ hội việc làm bền vững tại cộng 
đồng địa phương. Thêm vào đó, công việc trong nước chủ yếu có mức lương thấp nên nhiều phụ nữ 
phải tìm kiếm việc làm ở nước ngoài. Về phía cầu, tình trạng thiếu hụt lao động ngày càng gia tăng 
trong khu vực ASEAN, cùng với sự phát triển mạnh mẽ của lĩnh vực công việc chăm sóc được trả lương. 
Xu hướng này một phần bắt nguồn từ tình trạng già hóa dân số nhanh chóng tại các quốc gia tiếp 
nhận lao động.

Việt Nam đã đạt được những tiến bộ đáng kể trong việc nhận diện các rào cản và thách thức mà phụ 
nữ và nam giới gặp phải khi tiếp cận di cư an toàn, có quy định nhằm đạt được việc làm bền vững. Tuy 
nhiên, phụ nữ di cư vẫn đối mặt với nhiều rủi ro và dễ bị tổn thương hơn nam giới, bao gồm nguy cơ 
bị buôn người để kết hôn hoặc mại dâm, thay thế hợp đồng lao động, lừa đảo trong quá trình tuyển 
dụng, hạn chế tiếp cận bảo hiểm xã hội, bị kiểm soát di chuyển, giữ hộ chiếu tại các quốc gia tiếp nhận, 
điều kiện chỗ ở kém chất lượng và không an toàn, cũng như các hành vi quấy rối tình dục và bạo lực 
dựa trên giới.

Luật Người Lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng, sau sửa đổi đã mang lại nhiều 
biện pháp bảo vệ tốt hơn cho người lao động Việt Nam tìm kiếm việc làm tạm thời ở nước ngoài. Đáng 
chú ý, việc loại bỏ phí môi giới đối với các công ty tuyển dụng và cấm thu phí từ người lao động thông 
qua các cơ quan công quyền đã giúp giảm nguy cơ bóc lột, bao gồm lao động cưỡng bức và buôn người. 
Luật cũng quy định rõ các quyền của người lao động bị ngược đãi, quấy rối tình dục hoặc ép buộc lao 
động, bao gồm quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động mà không bị phạt. Ngoài ra, các công 
ty tuyển dụng có thể bị thu hồi giấy phép nếu sử dụng các phương thức tuyển dụng gian lận.

Ngoài ra, trong khuôn khổ khóa đào tạo trước khi xuất cảnh, các cơ quan tuyển dụng được yêu cầu cung 
cấp kiến thức và kỹ năng về phòng chống lao động cưỡng bức, buôn người, xâm hại tình dục và bạo lực 
trên cơ sở giới. Những biện pháp này mang lại sự hỗ trợ tốt hơn cho cả lao động nam và nữ nhập cư, đặc 
biệt là phụ nữ, do họ dễ bị bóc lột hơn trong các lĩnh vực tập trung nhiều lao động nữ, chẳng hạn như 
công việc giúp việc gia đình.

Sự phân biệt nghề nghiệp thường thấy giữa các nhóm lao động di cư cho thấy lao động nữ thường tập 
trung vào một số ít lĩnh vực có mức lương thấp hơn và điều kiện làm việc kém đảm bảo. Trong trường 
hợp làm công việc giúp việc gia đình, họ thường bị cô lập trong các hộ gia đình riêng lẻ. Ngoài ra, phụ 
nữ có ít cơ hội để tiếp cận các điểm đến có thu nhập cao hơn so với nam giới, như Hàn Quốc và Nhật Bản.

Những thách thức này càng trầm trọng hơn bởi sự chênh lệch giới trong giáo dục, kỹ năng và các chuẩn 
mực văn hóa, vốn ảnh hưởng đến địa vị của phụ nữ. Phụ nữ di cư trở về đôi khi phải đối mặt với sự kỳ 
thị và gặp nhiều khó khăn hơn trong việc tìm kiếm việc làm tại quê nhà. Điều này có thể dẫn đến một 
vòng luẩn quẩn của việc di cư tạm thời lặp đi lặp lại do thiếu cơ hội việc làm trong cộng đồng của họ. 

Đại dịch đã làm trầm trọng thêm sự chênh lệch giới và bất bình đẳng cấu trúc đối với người lao động di 
cư. Mặc dù cả lao động nam và nữ di cư đều đối mặt với nhiều rủi ro nghiêm trọng, phụ nữ, đặc biệt là 
những người không có giấy tờ hoặc thuộc các nhóm dễ bị tổn thương khác như dân tộc thiểu số và 
người lớn tuổi, thường phải chịu những tổn thương nghiêm trọng hơn (ILO 2021b). Những tác động bất 
lợi của đại dịch đối với người lao động di cư nói chung, và phụ nữ nói riêng, nhấn mạnh sự cần thiết phải 
xây dựng các cơ chế chuẩn bị và ứng phó khẩn cấp toàn diện, đồng thời đảm bảo yếu tố giới được lồng 
ghép vào các chính sách và thể chế di cư, thỏa thuận song phương và mạng lưới khu vực.
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2.9. Tác động của COVID-19 
Việt Nam đã thực hiện các biện pháp sớm và nghiêm ngặt để kiểm soát virus, nhờ đó các tác động trong 
giai đoạn đầu không nghiêm trọng như ở một số quốc gia khác. Nền kinh tế Việt Nam phục hồi tương đối 
mạnh mẽ và là một trong số ít quốc gia vẫn đạt được tăng trưởng dương vào các năm 2020 và 2021. Tuy 
nhiên, đất nước vẫn không tránh khỏi những tác động tàn phá về sức khỏe và kinh tế do cuộc khủng 
hoảng gây ra. Tương tự như các quốc gia khác, phụ nữ ở Việt Nam phải gánh chịu nhiều hơn các tác động 
tiêu cực, cả trong công việc được trả lương và các công việc không được trả lương. 

Một đánh giá của ILO (2020b) cho thấy phụ nữ chiếm tỷ lệ lớn trong các lĩnh vực bị ảnh hưởng nặng nề 
nhất tại Việt Nam. Không chỉ chiếm hơn một nửa lực lượng lao động trong ba trong số năm lĩnh vực chịu 
tác động nghiêm trọng, phụ nữ còn chiếm đa số tuyệt đối khi tính tổng lực lượng lao động trong cả năm 
lĩnh vực này. Phụ nữ chiếm tỷ lệ cao trong một số phân ngành bị giảm sản lượng, như bán lẻ, nơi phụ nữ 
chiếm 64% lực lượng lao động, và sản xuất hàng may mặc, với hơn 77% lao động là nữ. Ngoài ra, phụ nữ 
cũng thường làm việc trong các phân khúc dễ bị tổn thương nhất của những ngành này. Dữ liệu cho thấy 
khoảng 2 triệu lao động giúp việc cho gia đình đang làm việc trong các lĩnh vực có rủi ro cao nhất, và một 
phần lớn trong số đó có khả năng là phụ nữ.

Một đánh giá nhanh do Liên Hợp Quốc thực hiện tại Việt Nam vào tháng 9 năm 2020 đã chỉ ra những tác 
động tiêu cực đáng kể của đại dịch đối với phụ nữ. Đặc biệt, phụ nữ phải đối mặt với nguy cơ phơi nhiễm 
virus cao hơn do tính chất các ngành nghề họ tham gia, chẳng hạn như lĩnh vực y tế. Đánh giá này cũng 
cho thấy các doanh nghiệp vừa, nhỏ và siêu nhỏ (MSME) do phụ nữ lãnh đạo chịu mức giảm doanh thu lớn 
hơn một chút so với các doanh nghiệp do nam giới lãnh đạo. Tuy nhiên, các doanh nghiệp hộ gia đình do 
phụ nữ và nam giới lãnh đạo đều ghi nhận mức giảm doanh thu tương đương. Ngoài ra, phụ nữ, những 
người chiếm phần lớn lực lượng lao động trong các ngành công nghiệp thâm dụng lao động như giày dép, 
may mặc và điện tử, đã chịu ảnh hưởng nghiêm trọng bởi tình trạng mất việc làm, cùng với gánh nặng gia 
tăng từ các nhiệm vụ chăm sóc gia đình (UN 2020).

Mặc dù đại dịch gây ra những hậu quả tàn khốc, nhưng cũng được coi là một động lực thúc đẩy sự thay 
đổi. Đại dịch phơi bày rõ hơn những bất bình đẳng tiềm ẩn từ trước, vốn làm trầm trọng thêm các tác động 
đối với phụ nữ, giúp việc xây dựng các chính sách và quy định có nhiều lưu ý hơn đối với các vấn đề này. 
Đây là cơ hội để giải quyết một cách toàn diện phạm vi và chiều sâu của những hạn chế mà phụ nữ phải 
đối mặt trên thị trường lao động. 

Một điểm quan trọng thứ hai cần đưa ra liên quan đến đại dịch và các cuộc khủng hoảng nói chung là có 
thể sẽ còn nhiều cú sốc nghiêm trọng nữa trong tương lai, và do đó việc xây dựng khả năng phục hồi trong 
thị trường lao động và vượt qua các hố sâu bất bình đẳng càng trở nên quan trọng hơn. 

Phần 1 và 2 phân tích một số chỉ số thị trường lao động và một số lĩnh vực mà phụ nữ có nhiều 
bất lợi nghiêm trọng. Các phân tích nhấn mạnh rằng về chất lượng việc làm, phụ nữ có kinh 
nghiệm, cơ hội và kết quả rất khác so với nam giới, mặc dù hiển nhiên các kết quả thị trường 
lao động tốt hơn sẽ có lợi cho cả phụ nữ và nam giới trong tất cả các lĩnh vực. Những bất lợi 
cụ thể của phụ nữ thường bắt nguồn từ các chuẩn mực văn hóa xã hội liên quan đến sự phân 
công lao động theo giới trong gia đình và trong thế giới việc làm, và vẫn ăn sâu vào cấu trúc 
việc làm.

Phần tiếp theo sẽ tập trung vào một số biện pháp có thể hỗ trợ sự hòa nhập nhiều hơn vào thị 
trường lao động, thông qua quá trình chuyển đổi khuôn khổ chính sách việc làm và sửa đổi 
các chính sách liên quan.
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Như đã nêu trong phần giới thiệu, Việt Nam đã đạt được những tiến bộ đáng kể trong việc thiết lập một 
cấu trúc pháp lý vững chắc cho việc lồng ghép giới vào xây dựng chính sách, pháp luật. Luật Bình đẳng 
giới năm 2006 áp dụng cách tiếp cận toàn diện nhằm xóa bỏ phân biệt đối xử trong mọi lĩnh vực của 
cuộc sống, đồng thời thúc đẩy lồng ghép giới trong các ngành của chính phủ và hệ thống pháp luật. Việc 
nhấn mạnh bình đẳng giới trong pháp luật được củng cố thông qua Luật Ban hành văn bản quy phạm 
pháp luật (sửa đổi năm 2020), trong đó quy định việc lồng ghép giới vào tất cả các văn bản quy phạm 
pháp luật (Điều 5). Luật Tổ chức Chính phủ (2015) cũng xác định bình đẳng giới là một nguyên tắc tổ 
chức cốt lõi của Chính phủ, đồng thời quy định cụ thể nghĩa vụ của nhà nước trong việc bảo đảm bình 
đẳng giới. Ngoài ra, Luật Ngân sách nhà nước sửa đổi (2015) quy định việc phân bổ ngân sách phải ưu 
tiên thực hiện mục tiêu bình đẳng giới và yêu cầu xây dựng Ngân sách bình đẳng giới trong dự toán 
ngân sách nhà nước hàng năm. Bên cạnh đó, Luật Thống kê (sửa đổi năm 2015) đã tích hợp một số chỉ 
số về phát triển giới vào Bộ chỉ số quốc gia.

Trong tám năm qua, nhiều sửa đổi đối với luật hiện hành và việc ban hành các luật mới đã đưa ra các 
điều khoản cụ thể nhằm thúc đẩy bình đẳng giới. Ví dụ, Bộ luật Hình sự (sửa đổi năm 2017) mở rộng 
quyền của phụ nữ trong các vấn đề liên quan đến lạm dụng tình dục và buôn người. Luật Trợ giúp pháp 
lý (2017) quy định trẻ em gái và phụ nữ được tiếp cận trợ giúp pháp lý miễn phí do nhà nước cung cấp. 
Luật Hỗ trợ doanh nghiệp nhỏ và vừa (2017) ưu tiên hỗ trợ các doanh nghiệp do phụ nữ làm chủ, đặc 
biệt trong lĩnh vực khởi nghiệp, sản xuất, và kinh doanh. Bên cạnh đó, Luật Giáo dục sửa đổi (2019) yêu 
cầu các chương trình giáo dục phải thúc đẩy bình đẳng giới, bao gồm việc loại bỏ định kiến giới trong 
chương trình giảng dạy và sách giáo khoa. 

Quan trọng hơn, từ góc độ tiêu chuẩn thúc đẩy bình đẳng trên thị trường lao động, Bộ luật Lao động 
sửa đổi (2019) đã đưa ra nhiều quy định nhằm bảo đảm quyền bình đẳng giữa lao động nam và nữ. Các 
quy định này bao gồm việc chống phân biệt đối xử trong tuyển dụng, hợp đồng lao động, tiền lương, 
giờ làm việc và an toàn lao động. Bộ luật cũng loại bỏ các quy định mang tính phân biệt giới hạn phụ nữ 
tham gia một số ngành nghề, thiết lập các biện pháp nghiêm ngặt để phòng chống quấy rối tình dục và 
thu hẹp khoảng cách giới trong độ tuổi nghỉ hưu giữa nam và nữ. 

Các công cụ quan trọng khác điều chỉnh thị trường lao động bao gồm Luật Người lao động Việt Nam đi 
làm việc ở nước ngoài theo Hợp đồng (2020), với các biện pháp hỗ trợ bình đẳng giới trong mọi hoạt 
động liên quan đến việc đưa người lao động ra nước ngoài làm việc. Luật này cũng đưa ra các điều 
khoản nhằm nâng cao nhận thức về giới trong các cơ quan tuyển dụng, đồng thời thiết lập các biện pháp 
ngăn chặn buôn người, bóc lột và lạm dụng. Bên cạnh đó, Luật Bảo hiểm xã hội sửa đổi (dự kiến có hiệu 
lực vào năm 2025) nhằm mở rộng phạm vi bao phủ, tạo điều kiện thuận lợi hơn cho phụ nữ tham gia 
bảo hiểm xã hội bắt buộc và tự nguyện (như đã đề cập trong mục 2.3).

Hiện nay, việc sửa đổi Luật Việc làm đang mở ra cơ hội mới để Việt Nam tăng cường các quy định về 
không phân biệt đối xử, đồng thời thúc đẩy bình đẳng giới trong thế giới việc làm nhằm đảm bảo quyền 
con người và công lý. Mục này đề xuất các biện pháp và nguyên tắc nhằm hỗ trợ nỗ lực của Việt Nam 
trong việc thúc đẩy hòa nhập, không chỉ trong quá trình sửa đổi Luật Việc làm mà còn trong toàn bộ 
khung pháp lý điều chỉnh thị trường lao động. 
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3.1. Mở rộng các nguyên tắc hướng tới tương lai trong 
khuôn khổ chính sách việc làm
Trên toàn cầu, các luật và chính sách việc làm ngày càng được xây dựng để giải quyết rõ ràng các thách 
thức và cơ hội trong tương lai của công việc, dựa trên một khuôn khổ bao quát. Những xu hướng này 
cho thấy rằng luật và chính sách việc làm là công cụ mạnh mẽ để quản lý và định hình lại thị trường lao 
động, góp phần hỗ trợ các mục tiêu quốc gia lớn hơn và các cam kết toàn cầu như các Mục tiêu Phát 
triển Bền vững (SDGs), đồng thời thích ứng với những xu hướng lớn đang tái định hình bối cảnh kinh tế. 
Việt Nam có thể điều chỉnh các khung pháp lý và quy định về việc làm để phù hợp với các mục tiêu phát 
triển bền vững và bao trùm, thúc đẩy chuyển đổi sang nền kinh tế không carbon, đồng thời khuyến 
khích sự dịch chuyển sang một nền kinh tế thâm dụng tri thức. 

3.2. Thúc đẩy cách tiếp cận toàn diện trong khuôn khổ 
chính sách việc làm
Khuôn khổ chính sách việc làm cần thúc đẩy cách tiếp cận toàn diện trong việc tạo việc làm, đảm bảo 
sự gắn kết chính sách với các khung pháp lý phía cầu, chẳng hạn như chính sách ngành, công 
nghiệp, kinh tế vĩ mô và thương mại. Khi Việt Nam tìm cách thúc đẩy chuyển dịch cơ cấu sang một 
nền kinh tế tiên tiến, thoát khỏi sản xuất thâm dụng lao động và giá trị thấp, việc xác định các ngành 
công nghiệp có tiềm năng tăng trưởng cao là điều thiết yếu. Đồng thời, cần triển khai các biện pháp 
đáp ứng giới nhằm bảo đảm phụ nữ có cơ hội tham gia vào các lĩnh vực năng động và có giá trị cao 
này (Esquivel và Fontana, 2024).

Hộp 2 dưới đây trình bày một ví dụ về dự báo phía cầu cho hai phân ngành trong nền kinh tế Việt 
Nam, dựa trên phương pháp đầu vào - đầu ra. 

Hộp 2: Phân tích đầu vào-đầu ra để đánh giá tiềm năng tăng trưởng trong hai
lĩnh vực: Tiềm năng mở rộng cơ hội việc làm bền vững của phụ nữ trong lĩnh
vực gỗ và máy móc

Mô hình đầu vào - đầu ra (I-O) cho phép phân tích mối quan hệ tương tác giữa các ngành sản 
xuất. Theo mô hình này, sự gia tăng (hoặc giảm) trong tiêu thụ cuối cùng của sản phẩm thuộc 
một ngành công nghiệp sẽ tác động trước tiên đến sản xuất của chính ngành đó, sau đó lan tỏa 
đến sản xuất của các ngành công nghiệp khác thông qua mối quan hệ đầu vào - đầu ra. Quá 
trình tăng trưởng quy mô sản xuất của các ngành công nghiệp cũng dẫn đến nhu cầu bổ sung 
về lao động, từ đó tạo ra việc làm.

Để hỗ trợ phân tích tăng trưởng tiềm năng từ phía cầu, mô hình I-O đã được sử dụng nhằm ước 
tính tiềm năng việc làm bền vững cho phụ nữ trong các phân ngành gỗ và máy móc, dựa trên ba 
kịch bản tăng trưởng khác nhau: tăng trưởng trung bình, cao và âm. Các kịch bản này dựa trên 
các giả định về các hành động chính sách phối hợp, nhằm hỗ trợ mở rộng sản xuất và tạo việc 
làm trong các lĩnh vực, qua đó làm tăng nhu cầu lao động của cả phụ nữ và nam giới. Các kịch 
bản tăng trưởng cũng xem xét tình hình nền kinh tế toàn cầu, đặc biệt là mối quan hệ với các đối 
tác thương mại chính của Việt Nam, cùng với những căng thẳng địa chính trị đang diễn ra.
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Phương thức tiếp cận toàn diện bao gồm giải quyết các vấn đề nổi cộm trên thị trường lao động, như phân 
biệt nghề nghiệp, chênh lệch lương giữa nam và nữ, và phụ nữ phải đảm nhận phần lớn công việc chăm 
sóc không được trả lương, vốn là các nguyên nhân dẫn đến bất bình đẳng đáng kể. Những yếu tố này hạn 
chế khả năng của phụ nữ trong việc hưởng đầy đủ quyền lợi và cơ hội như nam giới trong khuôn khổ việc 
làm. Xây dựng hệ thống luật pháp và chính sách một cách toàn diện nhằm đảo bảo một thị trường lao 
động công bằng và hiệu quả còn bao gồm tăng cường các biện pháp đáp ứng giới nhằm thúc đẩy chuyển 
đổi nông thôn, hỗ trợ việc làm cho thanh niên, tạo điều kiện cho quá trình già hóa hiệu quả đối với nhóm 
người cao tuổi, trao quyền cho cộng đồng dân tộc thiểu số, và nâng cao năng lực cho người khuyết tật 
cùng các nhóm khác có nguy cơ bị bỏ lại phía sau.

3.3. Mở rộng các điều khoản chống phân biệt đối xử 
Bộ luật Lao động sửa đổi năm 2019 mở ra cơ hội mở rộng các quy định chống phân biệt đối xử trên thị 
trường lao động. Điều này phù hợp với các nguyên tắc của Công ước ILO về Phân biệt đối xử trong Việc 
làm và Nghề nghiệp (1958, số 111), là một công cụ định hướng tương lai, khuyến khích các quốc gia thành 
viên giải quyết càng nhiều hình thức phân biệt đối xử càng tốt, phù hợp với điều kiện cụ thể của mỗi quốc 
gia, đồng thời thích ứng với các cơ sở phân biệt đối xử mới khi chúng xuất hiện. Ví dụ, Ủy ban CEDAW đã 
khuyến nghị vào năm 2015 rằng Việt Nam nên xây dựng các điều khoản toàn diện nhằm chống phân biệt 
đối xử dựa trên xu hướng tính dục và bản dạng giới (UN Women, 2021). 

Hộp 2 (tiếp.)

Bảng A. Các kịch bản mô phỏng tăng trưởng việc làm

2023-25 2025-302023-25 2025-302023-25 2025-30

Kịch bản 1Lĩnh vực Kịch bản 2
Kịch bản 3

(kịch bản bi quan)

Chế biến gỗ và sản xuất 
các sản phẩm từ gỗ

Sản xuất sản phẩm kim 
loại đúc sẵn (trừ máy móc, 
thiết bị)

Sản xuất máy móc, thiết bị 
không được phân loại ở 
nơi khác

Sản xuất giường, tủ, 
bàn ghế

4,30%

6,35%

4%

3,10%

7%

10%

8,60%

9%

8%

8%

6%

7%

10

12%

11%

12%

-15

-5%

-4%

-9%

-4

-5%

-4,50%

-4,50%

Trong lĩnh vực sản xuất gỗ, các chính sách hỗ trợ có thể tăng tỷ lệ phụ nữ tham gia vào việc làm 
bền vững từ 54% vào năm 2023 lên 67,5% vào năm 2040. Ngược lại, các ước tính cho lĩnh vực 
máy móc cho thấy sự tham gia của phụ nữ vào việc làm bền vững trong lĩnh vực này giảm ngay 
cả trong các kịch bản tăng trưởng ngành trung bình và cao. 

Nguồn: Ước tính mô hình hóa của Phạm Ngọc Toàn, 2023
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11 Xem ví dụ UN Women 2021. Đẩy mạnh lồng ghép giới trong Chương trình mục tiêu quốc gia về phát triển nông thôn 
mới và Chương trình mục tiêu quốc gia về giảm nghèo bền vững giai đoạn 2021-2025.

Để thúc đẩy sâu rộng hơn nữa bình đẳng giới, Luật Bình đẳng giới năm 2006 quy định các biện pháp đặc 
biệt nhằm giải quyết những bất lợi cố hữu. Các biện pháp này đã được áp dụng hiệu quả trong khuôn khổ 
pháp lý thông qua các mục tiêu, hạn ngạch và chính sách đối xử ưu đãi. Trước thực trạng bất bình đẳng 
giới đáng kể vẫn tồn tại trên thị trường lao động, việc tiếp tục sử dụng các biện pháp đặc biệt để tái cân 
bằng cơ hội là hoàn toàn hợp lý và cần thiết.

3.4. Đảm bảo thông tin thị trường lao động có phân tổ giới 
Khuôn khổ chính sách việc làm cần bảo đảm rằng tất cả dữ liệu thị trường lao động được phân tổ theo giới 
tính, và tốt nhất là theo cả các yếu tố khác như dân tộc, địa bàn, độ tuổi, khuyết tật, v.v. Việc phân tổ này 
sẽ cung cấp thông tin chi tiết cần thiết để phân tích và giám sát các xu hướng cũng như chênh lệch trên thị 
trường lao động thông qua lăng kính giới và sự giao thoa với các yếu tố khác. Những phân tích này sẽ là 
cơ sở quan trọng để đưa vào quá trình xây dựng và điều chỉnh chính sách. 

3.5. Tăng cường năng lực của các trung tâm dịch vụ việc làm  
Các trung tâm dịch vụ việc làm là một cơ chế quan trọng hỗ trợ lực lượng lao động định hướng quá trình 
chuyển đổi, từ thất nghiệp sang việc làm, trường học đến nơi làm việc, kỹ năng thấp đến kỹ năng cao, 
không nỗ lực tìm kiếm việc làm và sắp xếp hoặc tạo ra con đường sự nghiệp mới. Là các tổ chức làm trung 
gian kết nối cung và cầu việc làm, các trung tâm dịch vụ việc làm có thể hỗ trợ người lao động tiếp cận việc 
làm và giúp người sử dụng lao động giải quyết được nhu cầu nguồn nhân lực của họ. 

Các trung tâm dịch vụ việc làm đóng vai trò quan trọng trong việc đảm bảo các kết quả toàn diện, đặc biệt 
là trong việc tạo điều kiện cho nhóm dân số không tham gia hoạt động kinh tế và không được khuyến 
khích tham gia (lại) thị trường lao động như thanh niên, phụ nữ, người khuyết tật và các nhóm dân tộc 
thiểu số. Mặc dù các trung tâm dịch vụ việc làm đã xây dựng các chương trình tập trung vào thanh niên 
như cung cấp thông tin thị trường lao động, tư vấn, hướng nghiệp và giới thiệu việc làm, nhưng quy mô 
của các cơ quan này vẫn chưa đủ đáp ứng nhu cầu quốc gia. Ví dụ, một nghiên cứu của GSO-ILO vào năm 
2019 cho thấy 40% thanh niên sử dụng các mối quan hệ cá nhân để tìm việc làm thay vì sử dụng các trung 
tâm dịch vụ việc làm. 

Ngoài những vai trò này, các trung tâm dịch vụ việc làm có nhiều tiềm năng hỗ trợ thực hiện các khung 
pháp lý và chính sách cho việc làm ở Việt Nam. Ví dụ, có thể tận dụng hệ thống dịch vụ việc làm để khuyến 
khích chuyển đổi sang nền kinh tế chính thức, cũng như hỗ trợ lực lượng lao động chuyển sang các lĩnh 
vực mới có nhu cầu lao động cao. Hệ thống dịch vụ việc làm cũng đóng vai trò quan trọng giúp phá vỡ sự 
phân biệt nghề nghiệp và mở ra những con đường mới cho phụ nữ tham gia vào công việc chất lượng tốt 
hơn. Hiện nay, hệ thống dịch vụ việc làm của Việt Nam chưa thực hiện đầy đủ các vai trò này mà chỉ tập 
trung chủ yếu vào việc quản lý bảo hiểm thất nghiệp, vốn chỉ tác động một phần nhỏ lực lượng lao động. 
Các vấn đề mang tính hệ thống cần phải được tập trung giải quyết bao gồm năng lực điều phối thông tin 
thị trường lao động giữa các trung tâm dịch vụ việc làm yếu kém, nhân viên tư vấn việc làm và các nhân 
viên khác của trung tâm cần được nâng cao năng lực (Mazza 2019). 

3.6. Mở rộng quyền sử dụng các nguồn lực
Việt Nam đã đạt được những bước tiến quan trọng trong việc nâng cao khả năng tiếp cận một loạt các 
nguồn lực cho phụ nữ, bao gồm đất đai và tín dụng. Tuy nhiên, sự chênh lệch lớn vẫn tiếp tục tồn tại, đặc 
biệt là ở các khu vực nông thôn. Nhiều nghiên cứu11 đã tiết lộ rằng phụ nữ có khả năng tiếp cận hạn chế 
hơn với hoạt động đào tạo kỹ thuật, dịch vụ khuyến nông, công nghệ, thông tin thị trường và thường thiếu 
thông tin về các quyền và cơ hội của họ. Khung chính sách việc làm cần giải quyết những thiếu hụt này, sử 
dụng các biện pháp đặc biệt khi cần thiết để đảm bảo bình đẳng về cơ hội.
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3.7. Mở rộng cơ hội kỹ năng 
Nâng cao kỹ năng nên là một trọng tâm chính khác cho tất cả các khung chính sách việc làm, phù hợp với 
tham vọng chuyển dịch sang nền kinh tế phát triển của Việt Nam. Với các biện pháp khuyến khich phù hợp, 
nhu cầu về lao động có tay nghề cao sẽ tăng lên, đặc biệt là trong các công việc kỹ thuật số, xanh và dựa 
trên tri thức. Đồng thời, những công việc có tay nghề thấp, nơi phụ nữ thường tập trung, ngày càng bị đe 
dọa bởi những đổi mới công nghệ, cho thấy cần phải nâng cao kỹ năng và thể chế hóa việc học tập suốt đời. 
Đặc biệt cần nhấn mạnh vào việc nâng cao kỹ năng cho một số nhóm phụ nữ dễ bị tổn thương nhất của Việt 
Nam, những người bị mắc kẹt trong công việc được trả lương thấp, giá trị thấp. Trong số đó bao gồm:

(i) Phụ nữ nông thôn

Phụ nữ ở các cộng đồng nông thôn và vùng sâu vùng xa cần các khóa đào tạo bổ sung, phát triển các kỹ 
năng cốt lõi, kỹ năng kỹ thuật và các kỹ năng mềm cần thiết cho công việc. Các hoạt động đào tạo này cần 
được thực hiện một cách linh hoạt và đi kèm với các hỗ trợ dựa trên giới có liên quan như hỗ trợ đưa đón, 
chăm sóc trẻ em khi cần thiết và trợ cấp để bù đắp cho việc mất thu nhập hàng ngày. Cần có các cơ chế 
khuyến khích nhiều giáo viên và giảng viên làm việc ở các khu vực xa xôi và thiếu thốn. Những đổi mới như 
cơ sở đào tạo di động và chiến lược đào tạo dựa vào cộng đồng đã được chứng minh là có hiệu quả cao 
trong việc tiếp cận phụ nữ nông thôn ở nhiều quốc gia.

(ii) Phụ nữ dân tộc thiểu số

Mặc dù có nhiều sự chồng chéo giữa các vấn đề và các giải pháp tiềm năng hỗ trợ phụ nữ nông thôn, phụ 
nữ dân tộc thiểu số còn phải đối mặt với các rào cản khác liên quan đến ngôn ngữ, cơ hội giáo dục bằng 
tiếng mẹ đẻ hạn chế, sự khác biệt về xã hội và văn hóa, nghèo đói dẫn đến bỏ học, các tập quán như kết 
hôn sớm, cùng với quan điểm truyền thống về trách nhiệm gia đình của phụ nữ (Yên và Hoàng, 2022). Do 
đó, phụ nữ và trẻ em gái dân tộc thiểu số có kết quả giáo dục kém nhất trong tất cả các nhóm ở Việt Nam 
và là một trong những nhóm bị thiệt thòi nhất trong lực lượng lao động. Dữ liệu từ Tổng cục Thống kê năm 
2019 cho thấy tỷ lệ lao động nữ không biết đọc và viết trong 53 nhóm dân tộc là 24,9%, cao gấp đôi so với 
tỷ lệ nam giới là 11,6%. Việt Nam đã xây dựng nhiều chính sách ngắn hạn và dài hạn nhằm hỗ trợ các nhóm 
dân tộc thiểu số đạt kết quả giáo dục và đào tạo tốt hơn, đồng thời thu hẹp khoảng cách với các cộng đồng 
đa số và đạt được những thành tựu đáng kể về khả năng tiếp cận giáo dục (Yến và Hoàng, 2022). Tuy 
nhiên, mức độ chênh lệch quá sâu sắc đòi hỏi phải có những biện pháp mạnh mẽ hơn nữa, bao gồm việc 
đảm bảo tất cả các chính sách đều được lồng ghép theo giới để phản ánh những thách thức đặc thù mà 
trẻ em gái và phụ nữ dân tộc thiểu số phải đối mặt, đồng thời đảm bảo phân bổ đủ nguồn lực và ngân 
sách, cũng như nâng cao năng lực thực thi các chính sách này. Do đó, việc theo dõi các chênh lệch và tiến 
trình cải thiện theo dân tộc và giới tính là rất quan trọng.

(iii) Phụ nữ trẻ

Mặc dù Việt Nam đã đạt được bình đẳng giới trên nhiều khía cạnh giáo dục, quá trình chuyển đổi sang thị 
trường lao động của phụ nữ trẻ thường kéo dài và gặp nhiều khó khăn hơn, khiến họ có nguy cơ cao rơi 
vào tình trạng không tham gia hoạt động kinh tế. Tình trạng này có thể gây ra hậu quả lâu dài đối với cơ 
hội việc làm trong tương lai của họ. Phụ nữ trẻ có xu hướng ít được trang bị các kỹ năng liên quan đến 
STEM hơn nam thanh niên, nguyên nhân chủ yếu do sự phân biệt giới tính trong quá trình học tập, thiếu 
hình mẫu, tư vấn không đầy đủ, định kiến trong chương trình giảng dạy và các chuẩn mực giới khác. Hệ 
quả là nhiều phụ nữ trẻ tốt nghiệp với kỹ năng kỹ thuật và nghề nghiệp chưa đủ, cản trở khả năng tiếp cận 
các công việc có chất lượng tốt hơn. Ngay cả khi tham gia vào các lĩnh vực STEM và đào tạo kỹ thuật, phụ 
nữ trẻ vẫn gặp thách thức trong việc duy trì công việc, chủ yếu do người sử dụng lao động e ngại tuyển 
dụng phụ nữ trong độ tuổi sinh đẻ và môi trường làm việc thiếu linh hoạt, vốn gây khó khăn cho những 
người có trách nhiệm gia đình. Khung chính sách việc làm cần đặc biệt quan tâm đến nhu cầu kỹ năng của 
phụ nữ trẻ, khuyến khích họ tiếp cận các kỹ năng phi truyền thống, kỹ năng kỹ thuật số và kỹ năng tuyển 
dụng. Đồng thời, cần có sự hỗ trợ phù hợp để tạo điều kiện thuận lợi cho họ tham gia học nghề, thực tập 
và các công việc đầu tiên.
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(iv) Phụ nữ lớn tuổi

Với tốc độ lão hóa nhanh chóng và tuổi thọ ngày càng tăng của phụ nữ, Việt Nam cần khuyến khích những 
người sẵn sàng và có khả năng làm việc tham gia liên tục vào lực lượng lao động. Trong nhiều trường hợp, 
điều này đòi hỏi phải nâng cao kỹ năng cho phụ nữ lớn tuổi, đặc biệt khi nhóm dân số này thường có trình 
độ học vấn thấp hơn so với các nhóm trẻ tuổi. Do đó, việc thể chế hóa học tập suốt đời trở thành một yêu 
cầu cấp bách. Cần đẩy mạnh các chương trình thị trường lao động chủ động và toàn diện, tập trung vào 
phát triển kỹ năng, tạo cơ hội tìm kiếm việc làm và hỗ trợ vị trí việc làm. Đồng thời, cần có các chính sách 
khuyến khích người sử dụng lao động tuyển dụng nhiều lao động lớn tuổi hơn.

(v) Kỹ năng phát triển sự nghiệp và khả năng lãnh đạo của phụ nữ

Phụ nữ thường ít có mặt ở các vị trí lãnh đạo trong các công ty và tổ chức, và có ít cơ hội thăng tiến hơn. 
Nguyên nhân chính bao gồm thiếu cơ hội và thời gian để nâng cao kỹ năng, phần lớn do gánh nặng trách 
nhiệm gia đình.

Nhận thức được tình trạng thiếu hụt lãnh đạo và quản lý nữ, Chiến lược quốc gia về bình đẳng giới đã đề 
ra mục tiêu đến năm 2025, 60% cơ quan quản lý nhà nước và chính quyền địa phương các cấp sẽ có nữ 
lãnh đạo, và con số này sẽ tăng lên 75% vào năm 2030. Khung chính sách việc làm có thể đóng góp vào 
việc đạt được mục tiêu này thông qua việc khuyến khích các công ty đảm bảo cơ hội bình đẳng trong tuyển 
dụng, giữ chân nhân sự, đào tạo và thăng tiến. Đồng thời, cần thiết lập các chương trình đào tạo với lịch 
trình linh hoạt, phù hợp với đặc thù giới tại nơi làm việc. Ở nhiều quốc gia, việc đưa ra các chỉ tiêu và các 
mục tiêu quản lý đã hỗ trợ phụ nữ vượt qua "các mức hạn chế". Bên cạnh đó, các công ty có thể thúc đẩy 
sự chia sẻ trách nhiệm gia đình một cách công bằng hơn từ phía nam giới thông qua việc thực thi và 
khuyến khích các chính sách nghỉ phép chăm con và nghỉ chăm vợ sinh.
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4 Khuyến nghị
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4 Khuyến nghị

Việc cải cách khung chính sách việc làm đang diễn ra ở Việt Nam, bao gồm sửa đổi Luật Việc làm, là một cơ 
hội quan trọng để tăng cường bình đẳng và thúc đẩy sự hòa nhập trên thị trường lao động. Đây cũng là 
thời điểm phù hợp để xem xét các bằng chứng về sự bất bình đẳng và tính dễ bị tổn thương mà đại dịch 
đã phơi bày, cũng như những tác động nghiêm trọng mà phụ nữ phải gánh chịu do các bất bình đẳng vốn 
tồn tại từ trước. Chính phủ, các đối tác xã hội và các bên liên quan khác có thể tận dụng cơ hội này để thúc 
đẩy những cải cách pháp luật "tốt hơn và công bằng hơn". Những cải cách này cần tập trung giải quyết các 
rào cản đang hạn chế lựa chọn và năng lực của phụ nữ, qua đó không chỉ đảm bảo cho họ quyền lợi, sự 
bảo vệ và cơ hội đầy đủ trên thị trường lao động, mà còn đóng vai trò là động lực quan trọng thúc đẩy tăng 
trưởng bao trùm. Những nỗ lực này cũng sẽ tạo nền tảng vững chắc để Việt Nam đạt được các mục tiêu 
phát triển đầy tham vọng trong tương lai. 

Báo cáo đã chỉ ra một loạt bất bình đẳng mang tính cấu trúc mà phụ nữ phải đối mặt trong thế giới việc 
làm. Trong nhiều trường hợp, việc giải quyết những bất bình đẳng này đòi hỏi các thay đổi hệ thống sâu 
rộng trên nhiều lĩnh vực chính sách, vượt ra ngoài phạm vi của việc sửa đổi khung pháp lý đơn thuần. Do 
đó, các khuyến nghị trong báo cáo bao gồm cả những biện pháp can thiệp có thể được lồng ghép vào các 
cải cách pháp luật hiện tại, cũng như các giải pháp cần thiết để thúc đẩy chuyển đổi sâu rộng hơn. Mục tiêu 
là xóa bỏ những bất lợi mà phụ nữ và các nhóm yếu thế khác đang phải đối mặt, hướng tới một môi 
trường lao động công bằng và hòa nhập hơn.

Tăng cường bình đẳng về mặt hình thức và thực chất trong pháp luật

Phân biệt đối xử và thiệt thòi không chỉ tác động đến phụ nữ ở Việt Nam mà còn ảnh hưởng đến nhiều 
nhóm dễ bị tổn thương khác, bao gồm lao động lớn tuổi, lao động trẻ, lao động nhập cư, người dân tộc 
thiểu số, người khuyết tật, người LGBTQI và các nhóm khác. Trong nhiều trường hợp, phụ nữ thuộc các 
nhóm này thường nằm trong số những người chịu thiệt thòi nhiều nhất trong xã hội. Việt Nam đã đạt 
được những tiến bộ đáng kể trong việc thiết lập các điều khoản không phân biệt đối xử đối với một số 
nhóm này thông qua các luật được ban hành gần đây. Việc tiếp tục xây dựng và bổ sung các cơ sở cụ thể 
hơn để bảo đảm nguyên tắc không phân biệt đối xử sẽ giúp Việt Nam củng cố mạnh mẽ hơn nữa bình 
đẳng về hình thức trong pháp luật. 

Ngoài ra, vẫn còn nhiều cơ hội để tăng cường bình đẳng thực chất, chẳng hạn thông qua việc lồng ghép 
các biện pháp đặc biệt vào các quy định khác nhau trong pháp luật. Luật Bình đẳng giới năm 2006 đã quy 
định các biện pháp đặc biệt nhằm khắc phục bất lợi cố hữu, dựa trên các nguyên tắc được ghi nhận trong 
Công ước C.111 và CEDAW. Do đó, các luật sửa đổi và luật mới có thể bổ sung đầy đủ các biện pháp tích 
cực, bao gồm đặt mục tiêu, áp dụng chỉ tiêu, thực hiện chính sách ưu tiên, và nâng cao năng lực đáp ứng 
giới của các tổ chức có liên quan. Ví dụ, trong quá trình sửa đổi Luật Việc làm hiện nay, phạm vi điều chỉnh 
của luật rất rộng, từ phát triển kỹ năng, chuyển đổi lao động nông thôn, việc làm cho thanh niên, việc làm 
cho lao động lớn tuổi, đến các tổ chức dịch vụ việc làm, chính sách việc làm công và bảo hiểm thất nghiệp. 
Trong tất cả các lĩnh vực này, các biện pháp cụ thể có thể được áp dụng để đảm bảo phụ nữ được hưởng 
các quyền và cơ hội ngang bằng với nam giới.

Đảm bảo nguyên tắc không phân biệt đối xử đòi hỏi phải tăng cường năng lực của bộ máy thực thi và cơ 
chế giám sát trong các cơ quan quản lý lao động. Bên cạnh đó, việc nâng cao nhận thức rộng rãi trong 
cộng đồng sẽ góp phần thúc đẩy sự tuân thủ và hiểu biết về các quyền được quy định trong pháp luật.

Cải thiện phân tổ dữ liệu và thúc đẩy phân tích giao thoa

Việc thu thập dữ liệu phân tách theo giới tính, ít nhất ở mức tối thiểu, là rất quan trọng trong việc giám sát 
hiệu quả của luật pháp và hỗ trợ quá trình xây dựng chính sách. Dữ liệu tổng hợp không cung cấp đủ 
thông tin chi tiết để xác định bất bình đẳng giới trong các xu hướng thị trường lao động, cũng như để đưa 
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ra bằng chứng nhằm từng bước loại bỏ các bất bình đẳng này. Việc quy định rằng tất cả các yêu cầu về dữ 
liệu trong Luật Việc làm phải được phân tách theo giới tính, và lý tưởng nhất là theo các tiêu chí bất lợi khác 
như tuổi tác, khuyết tật, dân tộc, nơi cư trú ở nông thôn, sẽ giúp cải thiện đáng kể khả năng nhận diện các 
nhóm dễ bị tổn thương trên thị trường lao động của Việt Nam. Điều này cũng tạo nền tảng vững chắc để 
xây dựng các chính sách phù hợp và hiệu quả hơn. 

Chuyển đổi công việc chăm sóc không được trả lương bằng cách đầu tư vào nền kinh tế chăm sóc

Một nhiệm vụ quan trọng khi sửa đổi tất cả các luật, bao gồm cả Luật Việc làm, là xem công việc không 
được trả lương là một rào cản đối với việc phụ nữ được hưởng các quyền và cơ hội theo quy định trong 
luật, đồng thời đưa ra các biện pháp thích hợp để đảm bảo sự hòa nhập của họ. Mặc dù công việc chăm 
sóc không được trả lương không phải là rào cản duy nhất mà phụ nữ phải đối mặt, nhưng đây là một rào 
cản lớn và là yếu tố quyết định chính khiến phụ nữ hạn chế tiếp cận các cơ hội việc làm bền vững.

Mặc dù tỷ lệ tham gia lực lượng lao động của phụ nữ tương đối cao, nhưng phần lớn họ vẫn phải chịu trách 
nhiệm chăm sóc gia đình, với số giờ làm việc gần gấp đôi so với nam giới. Với tốc độ già hóa nhanh chóng, 
Việt Nam sẽ phải đối mặt với những thay đổi sâu rộng về kinh tế và xã hội do sự thay đổi nhân khẩu học. 
Khi nhu cầu tăng lên, sẽ có động lực lớn hơn để đầu tư vào việc cung cấp dịch vụ chăm sóc chất lượng, giá 
cả phải chăng cho trẻ em, người già và người khuyết tật.

Những khoản đầu tư này sẽ tạo ra hiệu ứng cấp số nhân, bao gồm việc tạo ra nhiều cơ hội việc làm cho 
phụ nữ trong lĩnh vực chăm sóc. Đồng thời, nó sẽ giúp các phụ nữ khác duy trì sự tham gia vào thị trường 
lao động, tận dụng cơ hội đào tạo kỹ năng, thăng tiến nghề nghiệp, và công việc chất lượng tốt hơn. Điều 
này không chỉ thúc đẩy đổi mới sáng tạo, tăng năng suất và giảm nghèo, mà còn kích thích tăng trưởng 
kinh tế bền vững. 

Trong trung hạn, có thể thúc đẩy việc cân bằng công việc chăm sóc không lương giữa phụ nữ và nam giới 
thông qua nhiều phương tiện khác nhau, bao gồm tăng thời gian nghỉ thai sản, khuyến khích sử dụng chế 
độ nghỉ phép chăm con và chăm vợ sinh, cũng như triển khai các chiến dịch nâng cao nhận thức cộng 
đồng để thay đổi thái độ và nhận thức về công việc chăm sóc. Khung chính sách "5R" để mở rộng nền kinh 
tế chăm sóc cung cấp những hướng dẫn hữu ích cho Việt Nam trong quá trình chuyển đổi nguyên nhân 
chính của bất bình đẳng thành động lực quan trọng của tăng trưởng bao trùm.

Tích hợp "Chuyển đổi công bằng" đáp ứng giới và các phương pháp tiếp cận toàn diện trong khung 
chính sách việc làm

Cần có các biện pháp đáp ứng giới toàn diện và chủ động để giải quyết các thách thức về việc làm ở Việt 
Nam. Mặc dù cách tiếp cận toàn diện bao gồm nhiều khía cạnh, nhưng phần khuyến nghị này sẽ nhấn 
mạnh hai khía cạnh. Thứ nhất, áp dụng các biện pháp từ phía cầu để tạo việc làm theo cách đáp ứng giới, 
có thể giúp phụ nữ tận dụng các cơ hội mới và có giá trị cao hơn từ việc mở rộng thương mại, hội nhập sâu 
hơn vào chuỗi cung ứng toàn cầu, tăng trưởng việc làm xanh và dựa trên tri thức, đồng thời ưu tiên các 
ngành nghề khác12. 

Tương tự, khái niệm "Chuyển đổi công bằng" đáp ứng giới là một khái niệm có giá trị quan trọng cần lồng 
ghép vào tất cả các khung chính sách việc làm, vì Việt Nam đang trải qua nhiều chuyển đổi cơ cấu sẽ gây 
ra sự gián đoạn trong thị trường lao động, nhiều chuyển đổi sẽ tác động đến phụ nữ và các nhóm dễ bị 
tổn thương. "Chuyển đổi công bằng" liên quan đến việc tối đa hóa các cơ hội và giảm thiểu các tác động 
tiêu cực của các chuyển đổi cơ cấu, thông qua đối thoại xã hội, bảo trợ xã hội và tôn trọng các quyền cũng 
như các nguyên tắc cơ bản. Mặc dù khái niệm này thường được sử dụng để thảo luận về quá trình chuyển 
đổi sang nền kinh tế xanh, nhưng nó cũng có thể áp dụng cho các chuyển đổi kinh tế rộng lớn hơn khác, 
cũng như cho các quá trình chuyển đổi bình thường và thị trường lao động mà tất cả người lao động phải 
đối mặt, nơi phụ nữ thường phải chịu thiệt thòi đặc biệt. 

12 ILO và UN Women gần đây đã đưa ra một công cụ chính sách mới quan trọng để hỗ trợ các chiến lược ngành đáp ứng 
giới – Xem Esquivel, V. và Marzia Fontana. 2024. GENSEC: Một công cụ chính sách ngành đáp ứng giới. https://ww-
w.ilo.org/publications/gensec-gender-responsive-sectoral-policy-tool
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