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1. Đặt vấn đề
Quyền tiếp cận việc làm của lao động nữ

là một bộ phận của quyền làm việc nhưng
không đồng nhất với tình trạng “có việc làm”
theo nghĩa thống kê. Về bản chất pháp lý,
quyền này thể hiện khả năng của phụ nữ

được tiếp cận thông tin tuyển dụng, được
tham gia tuyển dụng, được đánh giá trên cơ
sở năng lực, được lựa chọn nghề nghiệp và
nơi làm việc phù hợp; đồng thời, không bị
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Ở Việt Nam, quyền tiếp cận việc làm của lao động nữ đã được ghi nhận thông qua các nguyên
tắc về quyền làm việc, bình đẳng giới, cấm phân biệt đối xử trong lao động và chính sách hỗ
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loại trừ bởi các căn cứ mang tính giới, như:
giới tính, thai sản, tình trạng hôn nhân hoặc
trách nhiệm gia đình. 

Điều 35 Hiến pháp năm 2013 ghi nhận
công dân có quyền làm việc, lựa chọn nghề
nghiệp, việc làm và nơi làm việc. Đồng thời,
nghiêm cấm phân biệt đối xử trong lao động.
Bộ luật Lao động năm 2019 xác lập nguyên
tắc bảo đảm quyền làm việc, tự do lựa chọn
việc làm và cấm phân biệt đối xử trong lao
động, trong đó có các căn cứ về giới tính, tình
trạng thai sản, tình trạng hôn nhân và trách
nhiệm gia đình. Luật Bình đẳng giới năm
2006 đặt ra yêu cầu nam, nữ bình đẳng trong
các lĩnh vực của đời sống xã hội, không bị
phân biệt đối xử về giới, đồng thời ghi nhận
bình đẳng giới trong lĩnh vực lao động. Luật
Việc làm năm 2025 tiếp tục mở rộng khuôn
khổ pháp lý về chính sách hỗ trợ tạo việc
làm, phát triển kỹ năng nghề, dịch vụ việc
làm, thông tin thị trường lao động và bảo
hiểm thất nghiệp. Tuy nhiên, sự tồn tại của
quy phạm pháp luật chưa tự động tạo ra khả
năng thụ hưởng quyền. Bài viết nghiên cứu
các yếu tố tác động đến quyền tiếp cận việc
làm của lao động nữ và đề xuất một số giải
pháp bảo đảm quyền tiếp cận việc làm của
lao động nữ ở Việt Nam.

2. Các yếu tố tác động đến quyền tiếp cận
việc làm của lao động nữ ở Việt Nam

2.1. Trình độ học vấn, kỹ năng nghề
nghiệp và kỹ năng số

Thực tiễn Việt Nam cho thấy, phụ nữ
tham gia thị trường lao động với tỷ lệ tương
đối cao nhưng chưa đồng nghĩa với bình
đẳng về chất lượng việc làm. Lao động nữ có
xu hướng tập trung nhiều hơn trong khu vực
phi chính thức, các công việc có kỹ năng
thấp, thu nhập thấp hoặc vị trí dễ bị tổn
thương trước biến động kinh tế (ILO, 2024).
Theo Thông tin thống kê giới tại Việt Nam
năm 2024, tỷ lệ tham gia lực lượng lao động
của nữ là 62,9%, thấp hơn mức 75,0% của
nam, tạo khoảng cách 12,1 điểm phần trăm;
chênh lệch tồn tại ở thành thị, nông thôn và
các nhóm tuổi, lớn nhất ở nhóm từ 50 tuổi

trở lên (Cục Thống kê, 2026a). Báo cáo Điều
tra lao động việc làm năm 2024 cũng cho
thấy, tỷ lệ tham gia của nữ thấp hơn nam
trong cả bốn quý; riêng quý IV là 63,1% so với
75,2% (Cục Thống kê, 2026b). 

Báo cáo của ILO năm 2025 về bình đẳng
giới và việc làm ở Việt Nam nhấn mạnh, phụ
nữ vẫn gặp khó khăn trong tiếp cận việc làm
tốt, trong khi khoảng cách giới về tiền lương
và phân tầng nghề nghiệp vẫn tồn tại (ILO,
2025). Trong nghiên cứu doanh nghiệp siêu
nhỏ, nhỏ và vừa ở Việt Nam giai đoạn 2011 -
2015 của Vo & Ha (2021) cho thấy, đầu tư vốn
nhân lực, đặc điểm ngành, quy mô, xuất khẩu
và giới của chủ doanh nghiệp liên quan đến
mức tham gia của lao động nữ; phần chênh
lệch được mô hình quy cho phân biệt là đáng
kể. Đây là bằng chứng chuyên sâu về cấu trúc
sử dụng lao động trong doanh nghiệp, song
dữ liệu lịch sử và thiết kế ở cấp doanh nghiệp
không thay thế được đo lường trực tiếp quyết
định tuyển dụng hiện nay. 

Báo cáo của Ngân hàng Thế giới (WB) về
tương lai việc làm ở Việt Nam cho thấy, thị
trường lao động đang dịch chuyển theo
hướng đòi hỏi kỹ năng nhận thức bậc cao, kỹ
năng số, kỹ năng xã hội và năng lực thích ứng
(WB, 2018). Nếu phụ nữ không được tiếp cận
đào tạo kỹ năng số tương xứng, khoảng cách
giới trong cơ hội việc làm có thể tăng lên.
Điều này đặc biệt đáng chú ý đối với phụ nữ
ở nông thôn, phụ nữ trung niên, phụ nữ làm
việc trong khu vực phi chính thức hoặc các
ngành sử dụng nhiều lao động giản đơn.

Như vậy, trình độ học vấn và kỹ năng
nghề nghiệp có tính hai mặt. Khi được bảo
đảm tốt, đây là điều kiện mở rộng cơ hội việc
làm và nâng cao vị thế của lao động nữ. Khi
bị hạn chế, sẽ trở thành rào cản thực tế,
khiến phụ nữ khó tiếp cận việc làm có chất
lượng, dễ bị đẩy vào khu vực phi chính thức
hoặc các công việc ít cơ hội thăng tiến. 

2.2. Định kiến giới và trách nhiệm gia
đình không được trả công

UN Women (2022) nhiều lần chỉ ra rằng,
công việc chăm sóc không được trả công vẫn
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là một trong những yếu tố làm hạn chế việc
làm có trả công của phụ nữ ở Việt Nam. Việc
chia sẻ trách nhiệm gia đình giữa nam và nữ
còn bất bình đẳng, ảnh hưởng đến khả năng
phụ nữ tham gia việc làm, học nghề, làm
thêm giờ hoặc theo đuổi cơ hội thăng tiến
(UN Women, 2017). Báo cáo về việc làm phi
chính thức qua lăng kính giới sử dụng Điều
tra lao động việc làm năm 2021 và khảo sát
mục tiêu tại Hà Nội, TP. Hồ Chí Minh năm
2022. Trong mẫu lao động phi chính thức,
phụ nữ dành trung bình 4,34 giờ mỗi ngày
cho công việc chăm sóc không được trả công,
so với 2,66 giờ của nam giới (ILO & ILSSA,
2024). Con số này không đại diện tự động cho
mọi phụ nữ Việt Nam, nhưng cung cấp bằng
chứng trực tiếp về chênh lệch thời gian trong
nhóm nghiên cứu và giúp giải thích vì sao yêu
cầu làm thêm, di chuyển hoặc lịch phỏng vấn
cứng nhắc có thể gây tác động bất lợi theo
giới. Đây là rào cản xã hội nhưng có hệ quả
pháp lý rõ rệt: quyền tiếp cận việc làm của
phụ nữ bị thu hẹp bởi sự phân công bất bình
đẳng trong gia đình.

Định kiến giới tác động đến tuyển dụng
qua hai con đường. Trực tiếp, người tuyển
dụng có thể ưu tiên một giới, hỏi về kế hoạch
kết hôn, mang thai hoặc coi trách nhiệm
chăm sóc là dấu hiệu của năng suất thấp.
Gián tiếp, tiêu chí “sẵn sàng làm thêm bất cứ
lúc nào”, “không vướng bận gia đình” hoặc
yêu cầu di chuyển thường xuyên có thể loại
phụ nữ nhiều hơn do phân công chăm sóc
bất bình đẳng, dù câu chữ không nhắc đến
giới. Nghiên cứu của Nguyen (2022) trong
công nghiệp nhẹ ở Việt Nam cho thấy, sự
phân biệt có thể được tạo ra và duy trì bởi các
quy tắc và văn hóa nơi làm việc. 

2.3. Chính sách, pháp luật và cơ chế thực thi
Pháp luật Việt Nam đã có những quy định

quan trọng. Bộ luật Lao động năm 2019 ghi
nhận nguyên tắc bảo đảm quyền làm việc, tự
do lựa chọn việc làm, đồng thời cấm phân biệt
đối xử trong lao động. Khoản 8 Điều 3 Bộ luật
Lao động năm 2019 định nghĩa phân biệt đối
xử trong lao động theo hướng tương đối rộng,

bao gồm những căn cứ, như: giới tính, tình
trạng thai sản, tình trạng hôn nhân và trách
nhiệm gia đình. Điều 13 Luật Bình đẳng giới
năm 2006 quy định nam, nữ bình đẳng về tiêu
chuẩn, độ tuổi khi tuyển dụng, bình đẳng tại
nơi làm việc và bình đẳng về cơ hội đào tạo,
bồi dưỡng, thăng tiến. Luật Việc làm năm
2025 tiếp tục đặt nền tảng cho các chính sách
hỗ trợ tạo việc làm, phát triển kỹ năng nghề,
dịch vụ việc làm và thông tin thị trường lao
động. Tuy nhiên, phân biệt đối xử trong tuyển
dụng thường khó chứng minh. Người sử dụng
lao động ít khi ghi rõ “không tuyển nữ” hoặc
“ưu tiên nam” trong thông báo tuyển dụng.
Thay vào đó, họ có thể dùng tiêu chí về độ
tuổi, tình trạng hôn nhân, khả năng làm thêm
giờ, “ngoại hình phù hợp”, “chịu áp lực cao”,
“đi công tác thường xuyên” hoặc phỏng vấn
bằng các câu hỏi riêng tư. 

Cần phân biệt giữa phân biệt đối xử trực
tiếp và phân biệt đối xử gián tiếp. Phân biệt
trực tiếp là việc đối xử bất lợi với phụ nữ vì
giới tính hoặc tình trạng thai sản. Phân biệt
gián tiếp là việc áp dụng một tiêu chí tưởng
như trung tính nhưng gây bất lợi đặc biệt cho
phụ nữ mà không có căn cứ hợp lý từ yêu cầu
công việc. Pháp luật Việt Nam đã ghi nhận
khái niệm phân biệt đối xử khá rộng, nhưng
cơ chế nhận diện phân biệt gián tiếp trong
tuyển dụng, cơ chế chuyển gánh nặng chứng
minh và trách nhiệm giải trình của người sử
dụng lao động vẫn cần được cụ thể hóa hơn.
Đây là khoảng trống đáng chú ý nếu muốn
bảo vệ quyền tiếp cận việc làm ở giai đoạn
tiền hợp đồng lao động.

Cơ chế thanh tra lao động cũng cần được
tăng cường. Trên thực tế, hành vi phân biệt đối
xử trong tuyển dụng thường xảy ra trước khi
hình thành quan hệ lao động nên người bị ảnh
hưởng ít có động lực khiếu nại. Tuy nhiên, nếu
chỉ dựa vào khiếu nại cá nhân thì khó phát
hiện vi phạm. Cần có cơ chế giám sát chủ
động đối với thông báo tuyển dụng, quy trình
phỏng vấn, tiêu chí lựa chọn lao động, đặc biệt
trong các ngành có tỷ lệ tuyển dụng lớn hoặc
có biểu hiện phân tầng giới rõ rệt.
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2.4. Chuyển dịch cơ cấu thị trường lao động
Ở Việt Nam, cơ cấu lao động đang

chuyển dịch từ nông nghiệp sang công
nghiệp, xây dựng và dịch vụ. Nếu phụ nữ
không được hỗ trợ đào tạo và chuyển đổi
nghề, họ có thể bị mắc kẹt trong các công
việc có năng suất thấp hoặc bị loại khỏi
những ngành mới có giá trị gia tăng cao.

Chuyển đổi số làm cho vấn đề trở nên
phức tạp hơn. Nhiều công việc truyền thống
bị tự động hóa một phần, trong khi các công
việc mới đòi hỏi kỹ năng công nghệ, quản trị
dữ liệu, thương mại điện tử, vận hành nền
tảng số và dịch vụ số. Phụ nữ có thể hưởng
lợi từ làm việc từ xa, việc làm nền tảng, kinh
doanh trực tuyến và dịch vụ số. Tuy nhiên,
họ cũng đối diện với rủi ro việc làm bấp
bênh, thiếu bảo hiểm xã hội, thu nhập không
ổn định và thiếu cơ chế bảo vệ khi làm việc
ngoài quan hệ lao động truyền thống. 

Chuyển đổi xanh cũng có tác động tương
tự. Khi nền kinh tế hướng tới giảm phát thải,
tiết kiệm năng lượng, nông nghiệp xanh,
công nghiệp sạch và dịch vụ môi trường, một
số việc làm cũ sẽ thu hẹp và nhiều việc làm
mới xuất hiện. Nếu chính sách chuyển đổi
xanh không lồng ghép giới, phụ nữ có thể
không tiếp cận được các ngành nghề mới do
thiếu kỹ năng kỹ thuật, thiếu thông tin hoặc
thiếu vốn. Ngược lại, nếu đào tạo nghề xanh,
tín dụng việc làm, hỗ trợ khởi nghiệp và dịch
vụ việc làm được thiết kế phù hợp, chuyển
đổi xanh có thể tạo cơ hội mới cho lao động
nữ. Do vậy, bối cảnh kinh tế và chuyển dịch
cơ cấu thị trường lao động là yếu tố hai mặt,
có thể mở rộng quyền tiếp cận việc làm nếu
đi kèm chính sách hỗ trợ phù hợp. Nhưng
cũng có thể làm sâu sắc thêm bất bình đẳng
nếu phụ nữ không được hỗ trợ kỹ năng,
thông tin, dịch vụ chăm sóc và an sinh xã hội. 

2.5. Khả năng tiếp cận thông tin việc làm
và dịch vụ việc làm

Pháp luật đã đặt ra cơ sở cho hệ thống
thông tin thị trường lao động và dịch vụ việc
làm. Luật Việc làm năm 2025 quy định về

phát triển hệ thống thông tin thị trường lao
động, dịch vụ việc làm, sàn giao dịch việc làm
và chính sách hỗ trợ người lao động tiếp cận
việc làm. Về mặt chính sách, đây là hướng đi
phù hợp vì Nhà nước không thể trực tiếp tạo
toàn bộ việc làm cho người lao động, nhưng
có thể tạo lập hạ tầng thông tin, kết nối cung
- cầu lao động và bảo đảm người lao động
không bị loại khỏi thị trường vì thiếu thông
tin. Hệ thống trung tâm dịch vụ việc làm đã
có vai trò nhất định, đã cung cấp tư vấn và kết
nối việc làm cho khoảng 1,902 triệu người
thất nghiệp, trong đó 221,7 nghìn người được
giới thiệu việc làm (ILO, 2021). Trong 6 tháng
đầu năm 2025, tổng số lượt người được tư
vấn, giới thiệu việc làm đạt 875.293 lượt (Bộ
Nội vụ, 2025). Những số liệu này cho thấy, hệ
thống dịch vụ việc làm là kênh quan trọng để
hiện thực hóa quyền tiếp cận việc làm.

Tuy nhiên, khả năng tiếp cận thông tin
việc làm giữa các nhóm phụ nữ không đồng
đều. Phụ nữ ở đô thị, có trình độ học vấn cao
và kỹ năng số tốt thường dễ tiếp cận thông
tin tuyển dụng hơn. Phụ nữ ở nông thôn,
phụ nữ lớn tuổi, phụ nữ dân tộc thiểu số,
phụ nữ làm việc phi chính thức hoặc phụ nữ
nghỉ việc dài hạn để chăm sóc gia đình có thể
ít biết đến các kênh dịch vụ việc làm chính
thống.  

Ngoài ra, thông tin tuyển dụng có thể
chứa yếu tố phân biệt giới. Những cụm từ
như “ưu tiên nam”, “chỉ tuyển nữ chưa lập
gia đình”, “nữ dưới 25 tuổi”, “cam kết chưa
sinh con”... khi xuất hiện trong các thông
báo tuyển dụng đều có thể xâm phạm quyền
tiếp cận việc làm của nữ giới. Trong bối cảnh
tuyển dụng ngày càng số hóa, pháp luật cần
tính đến trách nhiệm của nền tảng tuyển
dụng, đơn vị môi giới việc làm và doanh
nghiệp trong việc loại bỏ các tiêu chí phân
biệt giới khỏi thông tin tuyển dụng. 

3. Một số giải pháp
Thứ nhất, cần cụ thể hóa cơ chế phòng

ngừa và xử lý phân biệt đối xử trong tuyển
dụng. Các quy phạm pháp luật cần quy định
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rõ hơn trách nhiệm của người sử dụng lao
động trong việc xây dựng tiêu chí tuyển dụng
khách quan, phù hợp với yêu cầu công việc;
cấm thu thập và sử dụng thông tin về hôn
nhân, thai sản, kế hoạch sinh con khi không
liên quan trực tiếp đến công việc; mở rộng
trách nhiệm giải trình khi có dấu hiệu phân
biệt giới. Cần có hướng dẫn để cơ quan
thanh tra và Tòa án nhận diện các tiêu chí
tưởng như trung tính nhưng gây bất lợi đặc
biệt cho phụ nữ.

Thứ hai, cần tăng cường thanh tra, giám
sát tuyển dụng. Không nên chỉ dựa vào khiếu
nại cá nhân của người tìm việc, bởi họ
thường không có đủ thông tin và bằng
chứng. Cơ quan quản lý lao động có thể giám
sát thông báo tuyển dụng công khai, nền
tảng tuyển dụng trực tuyến, doanh nghiệp sử
dụng nhiều lao động và các ngành có dấu
hiệu phân tầng giới. Cần có cơ chế tiếp nhận
phản ánh nhanh, bảo vệ người phản ánh và
xử phạt đủ sức răn đe đối với hành vi phân
biệt giới trong tuyển dụng.

Thứ ba, chính sách đào tạo nghề và phát
triển kỹ năng cần đặt phụ nữ vào vị trí trung
tâm của chuyển đổi số và chuyển đổi xanh.
Các chương trình đào tạo lại, nâng cao kỹ
năng, hỗ trợ việc làm cho phụ nữ không nên
dừng ở các nghề truyền thống có thu nhập
thấp. Cần mở rộng sang kỹ năng số, thương
mại điện tử, vận hành thiết bị, quản trị dịch
vụ, kỹ năng xanh và các ngành mới. Việc
thiết kế chương trình cần tính đến thời gian
học linh hoạt, hỗ trợ trông trẻ, hỗ trợ chi phí
đi lại, kết nối doanh nghiệp và tư vấn nghề
nghiệp sau đào tạo.

Thứ tư, phát triển hạ tầng chăm sóc để
giảm gánh nặng gia đình cho phụ nữ. Bảo
đảm quyền tiếp cận việc làm không thể tách
khỏi dịch vụ chăm sóc trẻ em, người cao tuổi
và người phụ thuộc. Nhà nước cần khuyến
khích phát triển nhà trẻ, mẫu giáo, dịch vụ
chăm sóc phù hợp với ca làm việc; đồng thời,
thúc đẩy doanh nghiệp hỗ trợ chăm sóc trẻ
em tại nơi làm việc hoặc thông qua phúc lợi
gia đình (IFC, 2021).

Thứ năm, cần nâng cao chất lượng hệ
thống thông tin thị trường lao động theo
hướng nhạy cảm giới. Dữ liệu việc làm cần
được phân tách theo giới, độ tuổi, vùng, trình
độ, ngành nghề, khu vực chính thức và phi
chính thức. Các trung tâm dịch vụ việc làm
cần có chương trình riêng cho phụ nữ quay
lại thị trường lao động sau thời gian sinh con,
phụ nữ thất nghiệp dài hạn, phụ nữ khu vực
nông thôn và phụ nữ bị mất việc do chuyển
đổi công nghệ. Sàn giao dịch việc làm quốc
gia cần có bộ lọc phát hiện và loại bỏ thông
tin tuyển dụng có yếu tố phân biệt giới.

Thứ sáu, cần chuyển cách tiếp cận từ bảo
vệ riêng lao động nữ sang chia sẻ trách
nhiệm gia đình và bảo đảm bình đẳng thực
chất. Chính sách thai sản, chăm sóc con nhỏ,
thời giờ làm việc linh hoạt, nghỉ chăm sóc gia
đình cần khuyến khích sự tham gia của nam
giới. Khi trách nhiệm chăm sóc được coi là
nghĩa vụ xã hội và gia đình chung, thay vì
nghĩa vụ riêng của phụ nữ, người sử dụng lao
động sẽ ít có cơ sở để mặc định phụ nữ là
nhóm lao động “rủi ro” hơn. Đây là điều kiện
quan trọng để giảm định kiến giới trong
tuyển dụng.

4. Kết luận
Quyền tiếp cận việc làm của lao động nữ

là quyền có nội dung rộng, bao gồm: quyền
tiếp cận thông tin việc làm, quyền tham gia
tuyển dụng bình đẳng, quyền lựa chọn nghề
nghiệp phù hợp và quyền không bị loại trừ
bởi định kiến giới. Pháp luật Việt Nam đã có
nền tảng tương đối đầy đủ để ghi nhận và
bảo vệ quyền này. Tuy nhiên, quyền tiếp cận
việc làm không tự động được bảo đảm chỉ
bằng sự tồn tại của quy định pháp luật. Các
yếu tố, như: trình độ học vấn, kỹ năng nghề
nghiệp, kỹ năng số, định kiến giới, trách
nhiệm gia đình, cơ chế thực thi pháp luật,
chuyển dịch cơ cấu thị trường lao động và
khả năng tiếp cận thông tin việc làm đều có
tác động trực tiếp đến mức độ hiện thực hóa
quyền. Một số yếu tố có thể trở thành điều
kiện thuận lợi nếu được chính sách hỗ trợ
đúng hướng; nhưng cũng có thể trở thành
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rào cản nếu pháp luật và cơ chế thực thi
không đủ nhạy cảm giới.

Vì vậy, bảo đảm quyền tiếp cận việc làm
của lao động nữ trong giai đoạn hiện nay cần
dựa trên cách tiếp cận bình đẳng thực chất.
Điều này đòi hỏi pháp luật phải nhận diện
được cả phân biệt đối xử trực tiếp và gián
tiếp; chính sách việc làm phải gắn với đào
tạo kỹ năng, thông tin thị trường lao động và
dịch vụ chăm sóc; cơ chế thực thi phải đủ
khả năng xử lý các rào cản ở giai đoạn tuyển
dụng; các chương trình phát triển kinh tế,
chuyển đổi số, chuyển đổi xanh phải có đánh
giá tác động giới. Chỉ khi đó, quyền tiếp cận
việc làm của lao động nữ mới không chỉ là
quyền được ghi nhận trong văn bản pháp
luật, mà trở thành khả năng thực tế của phụ
nữ trong đời sống lao độngr
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