
 

Rào cản đối với phụ nữ tham chính ở Việt Nam  
qua cách tiếp cận thiết chế giới 

Đặng Ánh Tuyết(*) 

Tóm tắt: Cùng với sự phát triển của đất nước, Đảng và Nhà nước ta luôn dành sự quan 
tâm đặc biệt đối với công tác cán bộ nữ. Tuy nhiên, tỷ lệ nữ tham gia các chức vụ lãnh 
đạo, quản lý còn rất hạn chế cả về số lượng và vị trí đảm nhận, chưa tương xứng với 
tiềm năng và nguồn nhân lực nữ. Tại Đại hội Đảng toàn quốc lần thứ XII vừa qua, tỷ lệ 
nữ được bầu vào Ban chấp hành Trung ương cũng chỉ chiếm chưa tới 10%. Thực tế cho 
thấy, phụ nữ vẫn còn gặp khá nhiều rào cản trong quá trình tham gia vào đời sống 
chính trị- xã hội. Bài viết phân tích một số rào cản đối với phụ nữ tham chính từ cách 
tiếp cận của thiết chế giới như các nguyên tắc, chuẩn mực, khung pháp lý chi phối hành 
vi của các chủ thể chính trị trong quá trình xem xét, cân nhắc và ủng hộ sự tham chính 
của phụ nữ(**). 

Từ khóa: Giới, Thiết chế giới, Phụ nữ tham chính 

1. Khái niệm thiết chế(*)(**) 

Theo nghĩa hẹp, khái niệm “thiết chế” 
được hiểu là các thực thể tổ chức như 
Quốc hội, Tòa án, Đảng chính trị, hay một 
công ty... Theo nghĩa rộng, thuật ngữ 
“thiết chế” đề cập đến các ý niệm chung 
được con người sử dụng trong những tình 
huống lặp đi lặp lại hàng ngày. Các ý 
niệm chung đó tồn tại dưới dạng các 
nguyên tắc pháp lý, các chuẩn mực xã hội 
và các chiến lược. Các nguyên tắc pháp lý 
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quy định những điều chúng ta phải thực 
hiện, không được làm, hoặc có thể làm 
trong những tình huống nhất định. Việc 
theo dõi và giám sát sự tuân thủ các 
nguyên tắc này được thực hiện bởi các cơ 
quan chức năng. Trong khi đó, chuẩn mực 
xã hội bao gồm những nguyên tắc ứng xử 
trong đời sống hàng ngày, việc tuân thủ 
chuẩn mực chủ yếu dựa vào ý thức tự giác 
của cá nhân. Còn chiến lược là những kế 
hoạch được cá nhân đề ra trên cơ sở các 
nguyên tắc, chuẩn mực và sự mong đợi 
của xã hội đối với những hành vi có thể 
thực hiện bởi chủ thể chiến lược, dưới ảnh 
hưởng của các yếu tố vật lý và vật chất 
nhất định (Ostrom, 2007, tr.23). Như vậy, 
khái niệm “thiết chế” không chỉ đề cập 
đến các thực thể mang tính tổ chức mà 
còn bao hàm các nguyên tắc pháp lý, các 
chuẩn mực văn hóa-xã hội, cũng như các 
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kế hoạch, mục tiêu - những yếu tố chi 
phối hành vi của cá nhân. 

Hiểu một cách khái quát hơn, thiết chế 
là một tập hợp các cấu trúc, nguyên tắc, và 
các quy trình hoạt động chuẩn mực chi 
phối hành vi của các chủ thể chính trị cũng 
như đời sống chính trị nói chung (March 
and Olsen, 1984). Có thể kể ra một số ví dụ 
điển hình về thiết chế chính trị như: các 
nguyên tắc đặc trưng để xác định một thể 
chế là dân chủ hay độc tài; các nguyên tắc 
liên quan đến quy trình bầu cử hay tính đại 
diện của chính quyền nhà nước. Như vậy, 
trọng tâm của tiếp cận thiết chế là các 
nguyên tắc và quá trình mang tính tổ chức 
chi phối nhận thức, thái độ và hành vi 
chính trị của mỗi cá nhân cũng như sự vận 
động của đời sống chính trị.  

2. Tiếp cận thiết chế về bất bình đẳng giới  

Tiếp cận thiết chế về bất bình đẳng 
giới trong chính trị đi sâu nghiên cứu các 
thiết chế và quá trình chính trị-xã hội 
thay vì chỉ tìm hiểu các đặc trưng liên 
quan đến cá nhân như trong tiếp cận nữ 
quyền truyền thống. Những học giả nữ 
quyền đã chủ yếu mô tả nhiều cách ở đó 
những đặc quyền và khó khăn thuộc về 
giới được tạo ra và duy trì không chỉ qua 
luật mà còn qua quy trình thiết chế và 
những thực tiễn chính trị phân phối 
những cơ hội chính trị dựa vào cơ sở về 
chủng tộc và giới (Xem: Joan Acker, 
1989, 1992; Sally Kenney, 1996; Ronnie 
Steinberg, 1992). Còn theo tiếp cận thiết 
chế về bất bình đẳng giới trong chính trị, 
trong những thiết chế chính trị được giới 
hóa, những người làm luật là nam giới đã 
dùng nhà nước để tạo ra những luật có lợi 
cho họ. Tại tất cả các thời điểm lịch sử 
khác nhau, qua nhiều vị trí địa lý khác 
nhau, nam giới thường có xu hướng hạn 
chế phụ nữ tham gia vào đời sống chính 
trị thông qua luật. 

Về tổng thể, có thể khái quát ba đặc 
trưng chính của hướng tiếp cận này như sau: 

- Mối liên hệ giữa giới, quyền lực và 
thiết chế chính trị 

Tiếp cận thiết chế quan tâm đến mối 
liên hệ giữa ba yếu tố căn bản: Giới, 
Quyền lực và Thiết chế chính trị. Cách 
tiếp cận này không chỉ chú ý đến sự khác 
biệt giữa nam và nữ trong các cơ quan, tổ 
chức chính trị, mà nó còn nhấn mạnh đến 
việc trả lời các câu hỏi: Các thiết chế 
chính trị đã bị giới hóa như thế nào? Các 
môi trường văn hóa tổ chức đã bị giới hóa 
ra sao và nó có ảnh hưởng như thế nào 
đến tình trạng bất bình đẳng giới? Quan 
điểm này xuất phát từ thực tế lịch sử là 
các thiết chế chính trị được tạo ra bởi nam 
giới, được phát triển và diễn giải từ quan 
điểm của nam giới nắm giữ các vị trí lãnh 
đạo. Những dấu ấn, tư tưởng, quan điểm 
của nam giới được duy trì và phát triển 
trong các thiết chế cơ bản của xã hội. Sự 
thiếu vắng vai trò của phụ nữ trong quá 
trình định hình các thiết chế chính trị dẫn 
đến hậu quả là vai trò thống trị của nam 
giới hiện diện trong hầu khắp các thiết chế 
chính trị-xã hội, ngoại trừ một thiết chế 
duy nhất là gia đình - nơi vai trò của phụ 
nữ có được sự thừa nhận nhất định.  

- Phạm vi phân tích bất bình đẳng giới 

Hiện tượng bất bình đẳng giới được 
nhận diện và phân tích ở cấp độ thiết chế 
chứ không chỉ ở cấp độ cá nhân. Nếu tiếp 
cận nữ quyền truyền thống thường coi giới 
là một đặc trưng cá nhân, được sử dụng 
với tư cách là biến độc lập để từ đó khảo 
sát mối liên hệ giữa giới với các điều kiện 
kinh tế-văn hóa-xã hội nhằm lý giải sự 
khác biệt vai trò hoặc sự bất bình đẳng 
giới, thì tiếp cận thiết chế lại nhấn mạnh 
sự phổ biến của các dấu hiệu nam tính 
trong từng thiết chế - những yếu tố tạo ra 
ưu thế vượt trội cho nam giới và sự yếu 
thế của nữ giới. Tiếp cận thiết chế không 
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coi giới là một đặc trưng cá nhân, mà các 
quan hệ giới được tiếp cận và nhận diện 
như một dạng cấu trúc xã hội, các quan hệ 
này không chỉ xuất hiện phổ biến trong 
nhiều lĩnh vực đời sống xã hội mà còn 
được thiết chế hóa, do đó chúng có ảnh 
hưởng rất rõ rệt đến các tương tác xã hội.  

- Quyền lực và quan hệ quyền lực 

Quyền lực và quan hệ quyền lực là 
mối quan tâm hàng đầu của tiếp cận thiết 
chế về bất bình đẳng giới. Các nhà nghiên 
cứu chú ý đến những yếu tố mang tính tổ 
chức khiến cho quyền lực luôn nằm trong 
tay nam giới trong khi phụ nữ thường rất 
khó khăn trong việc tiếp cận quyền lực. 
Đây là một quá trình chủ động và diễn ra 
thường xuyên nhằm tạo ra những thiết chế 
chính trị với vai trò thống trị của nam giới. 
Nói cách khác, lý thuyết thiết chế về bất 
bình đẳng giới tìm hiểu cách thức và quá 
trình mà qua đó trật tự quyền lực được tạo 
ra và củng cố theo hướng có lợi cho một 
giới (nam) và bất lợi cho giới còn lại (nữ).  

3. Những rào cản đối với phụ nữ tham 
chính ở Việt Nam qua cách tiếp cận 
thiết chế giới  

Theo cách tiếp cận thiết chế giới, hiện 
tượng bất bình đẳng giữa nam và nữ trong 
cơ hội tiếp cận với các vị trí lãnh đạo 
không xuất phát từ đặc trưng cá nhân mà 
từ các thiết chế như các quy định, luật lệ... 
Dưới đây chúng tôi sẽ phân tích những rào 
cản đối với phụ nữ tham gia các vị trí lãnh 
đạo, quản lý ở Việt Nam qua các quy 
định, luật lệ hiện hành. 

* Chính sách quy định về tuổi nghỉ 
hưu và những rào cản trong công tác 

quy hoạch, cơ hội đào tạo, bồi dưỡng của 

cán bộ nữ 

Theo quy định tại Điều 145 Bộ luật 
Lao động Việt Nam, tuổi nghỉ hưu của 
nam giới là 60 tuổi, nữ là 55 tuổi. Việc 
quy định tuổi nghỉ hưu chênh lệch 5 năm 

giữa cán bộ nam và nữ có thể coi là một 
rào cản đối với phụ nữ trong quá trình 
phấn đấu. Cả nam và nữ đều bắt đầu quá 
trình học tập phổ thông và đào đạo nghề 
nghiệp ở độ tuổi như nhau. Điều đó có 
nghĩa cả nam và nữ đều kết thúc quá trình 
đào tạo và bắt đầu công việc ở cùng một 
độ tuổi. Việc quy định độ tuổi nghỉ hưu 
của nữ sớm hơn 5 năm so với của nam đã 
rút ngắn thời gian làm việc và thời gian 
phấn đấu, giảm cơ hội thăng tiến của phụ 
nữ. Hơn nữa, các quy định liên quan đến 
tuổi quy hoạch, đào tạo, bồi dưỡng, đề cử, 
bổ nhiệm... của phụ nữ đều ít hơn nam 
giới 5 năm. 

Khung chính sách quy định về tuổi 
nghĩ hưu cũng liên quan đến khoảng cách 
giới trong độ tuổi được đào tạo, bồi 
dưỡng. Để tiếp cận với các vị trí lãnh đạo, 
quản lý trong một tổ chức thì đào tạo, bồi 
dưỡng là yếu tố quan trọng hàng đầu. Tuy 
nhiên, để được cử đi đào tạo, bồi dưỡng 
thì độ tuổi là một tiêu chuẩn để các cơ 
quan xem xét. Với quy định có sự phân 
biệt về độ tuổi lao động của nữ và nam 
như hiện nay thì các cơ quan, đơn vị nơi 
cán bộ nữ công tác khi đầu tư cho cán bộ 
đi học thường cân nhắc về hiệu quả đầu tư 
và lựa chọn đối tượng, vì với cùng một 
khoản đầu tư về thời gian và kinh phí, phụ 
nữ sau khi được đào tạo sẽ cống hiến được 
ít thời gian hơn nam giới. 

Việc quy định tuổi nghỉ hưu của nữ ít 
hơn nam đã dẫn đến điều kiện tuổi tham 
gia các lớp tập huấn, đào tạo không công 
bằng. Nhìn từ góc độ tổ chức, những quy 
định này khiến các cơ quan có xu hướng 
ưu tiên cán bộ nam đi học hơn. 

Kết quả khảo sát ở các địa phương đại 
diện cho 3 miền của cả nước cho thấy, có 
81,0% cho rằng “các cấp lãnh đạo thường 
ưu tiên chọn nam giới quy hoạch, đào 
tạo”. Ngoài ra, nghiên cứu còn đánh giá 
về cơ hội đào tạo của cán bộ nữ, kết quả 
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cho thấy, chưa tới ½ tổng số người được 
hỏi cho rằng phụ nữ có nhiều cơ hội được 
học tập. Trong đó, có hơn ½ tổng số người 
được hỏi cho rằng, phụ nữ ít và rất ít có cơ 
hội đào tạo chuyên môn ở nước ngoài 
(Đặng Ánh Tuyết, 2015). 

Thực tế cho thấy, những quy định này 
một mặt tạo điều kiện hưởng lợi cho những 
nhóm phụ nữ là công nhân ở các ngành 
nghề lao động nặng nhọc, độc hại; nhưng 
mặt khác lại là bất lợi đối với phụ nữ tham 
gia lãnh đạo, quản lý hiện nay. Những bất 
lợi đối với phụ nữ thể hiện ở một số điểm 
như: phụ nữ bị rút ngắn thời gian làm việc 
và giai đoạn thăng tiến, ít cơ hội thăng tiến 
hơn, tổng thu nhập cũng ít hơn, bị hạn chế 
khả năng đóng góp hiệu quả, họ buộc phải 
nghỉ hưu khi đang ở đỉnh cao của sự 
nghiệp. Rõ ràng khi áp dụng các quy định 
này thì nam giới có lợi thế hơn phụ nữ. 
Thông thường trong thời kỳ bắt đầu sự 
nghiệp, phụ nữ sẽ mất một khoảng thời 
gian nhất định cho việc sinh con và chăm 
lo gia đình, cho nên cơ hội phát triển 
chuyên môn cũng như tham gia các lớp đào 
tạo, bồi dưỡng bị hạn chế. Trong khi đó, 
nam giới có lợi thế hơn vì họ không bị ngắt 
quãng trong quá trình phấn đấu chuyên 
môn và sự nghiệp, họ sớm có cơ hội khẳng 
định bản thân mình hơn. 

Hầu hết các nghiên cứu về sự tham 
gia của phụ nữ trong lãnh đạo, quản lý đều 
có khuyến nghị chung liên quan đến việc 
tăng tuổi nghỉ hưu của lao động nữ. Có 
nghĩa là lao động nam và lao động nữ có 
độ tuổi nghỉ hưu như nhau để đảm bảo sự 
công bằng và tận dụng được nguồn nhân 
lực nữ. Khuyến nghị này phù hợp với thực 
tế phát triển kinh tế-xã hội cũng như xu 
hướng tuổi thọ bình quân ngày càng tăng, 
góp phần thu hút, sử dụng lao động 
chuyên môn, kỹ thuật cao, lãnh đạo, quản 
lý có kinh nghiệm làm việc trong khu vực 
nhà nước.   

* Rào cản trong thực thi chính sách 

về bình đẳng giới 

Thực thi chính sách về bình đẳng giới 
có ý nghĩa quan trọng đối với việc đảm 
bảo cơ hội cho phụ nữ tham gia vào các 
hoạt động của đời sống xã hội. Thực thi 
chính sách là quá trình biến các chủ 
trương, chính sách của Đảng và Nhà nước 
thành những hành động cụ thể trong đời 
sống xã hội, đảm bảo quyền lợi của người 
dân. Chính sách được thiết kế tốt mà 
không được triển khai hiệu quả trong thực 
tiễn thì cũng không thể mang lại kết quả 
như mong muốn. Bên cạnh hạn chế về 
chênh lệch tuổi nghỉ hưu giữa nam và nữ 
như đã phân tích ở trên, Đảng và Nhà 
nước ta cũng có nhiều chính sách ưu tiên 
cho phụ nữ nhằm nâng cao số lượng đại 
diện của phụ nữ trong các vị trí lãnh đạo, 
quản lý ở các cơ quan, tổ chức. Tuy nhiên, 
việc triển khai những chủ trương, chính 
sách này trong thực tiễn còn nhiều bất cập 
khiến cơ hội thăng tiến của phụ nữ bị ảnh 
hưởng đáng kể.  

Nghiên cứu của tác giả Lê Thị Bích 
Tuyền tại Đồng Tháp đã đưa ra bằng 
chứng rằng, có 84,3% cán bộ được hỏi 
cho rằng việc thiếu các biện pháp và 
nguồn lực đủ mạnh, kịp thời để thực hiện 
chính sách liên quan đến bình đẳng giới là 
rào cản rất nghiêm trọng và khá nghiêm 
trọng đối với sự tham gia của phụ nữ 
trong lãnh đạo cấp tỉnh. Kết quả nghiên 
cứu ở An Giang cũng cho thấy, việc thiếu 
các biện pháp và nguồn lực, thiết chế đảm 
bảo bình đẳng giới là rào cản đối với sự 
tham gia của phụ nữ trong hệ thống chính 
trị cấp huyện (Lê Thị Bích Tuyền, 2014). 
Như vậy, sự thiếu vắng các công cụ đảm 
bảo chính sách về giới trong đời sống 
chính trị có ảnh hưởng rất lớn đến cơ hội 
tham chính của phụ nữ trong hệ thống 
chính trị các cấp hiện nay. 
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* Rào cản từ định kiến giới, văn hóa 

truyền thống 

Theo Ngân hàng thế giới, định kiến 
giới là bất kỳ sự phân biệt, loại trừ hay 
hạn chế nào dựa trên cơ sở giới tính có tác 
dụng hoặc mục đích làm tổn hại hoặc vô 
hiệu hóa việc phụ nữ được công nhận, 
hưởng thụ hay thực hiện một cách bình 
đẳng các quyền con người và những 
quyền tự do cơ bản trong các lĩnh vực 
chính trị, kinh tế, xã hội, văn hóa, dân sự 
và các lĩnh vực khác, bất kể tình trạng hôn 
nhân của họ. Mặc dù trong thời đại hiện 
nay, định kiến giới có xu hướng giảm đi 
đáng kể, song vẫn chưa thoát khỏi xu 
hướng đã tồn tại từ thời phong kiến, đó là 
mang lại đặc quyền, đặc lợi cho nam giới  
và làm cho người phụ nữ bị yếu thế. Đây 
chính là lý do gây áp lực cho nữ giới trong 
việc thực hiện vai trò, trách nhiệm và 
quyền lợi của mình trong cuộc sống. Các 
khuôn mẫu xã hội truyền thống luôn ủng 
hộ nam giới với vai trò lãnh đạo. Còn đối 
với nữ giới, các khuôn mẫu lại gắn họ 
nhiều hơn với những phẩm chất của người 
nội trợ, chăm sóc gia đình (Ngân hàng 
Thế giới, 2001). 

Nghiên cứu của Astrid Tuminez cho 
rằng, văn hóa truyền thống và các định 
kiến xã hội là một trong ba rào cản lớn 
nhất đối với phụ nữ tham chính. Theo tác 
giả, “các giá trị văn hóa truyền thống đã 
bám rễ sâu là những cản trở lớn nhất cho 
sự thăng tiến của phụ nữ trong các tổ chức 
trên toàn thế giới” (Astrid Tuminez, 2012, 
tr.12). Phụ nữ thường được chấp nhận như 
là những người công nhân, chứ không 
phải là người điều hành, lãnh đạo (Arlene 
Eisen, 1984, tr.242; Richter, 1990-1991). 
Ở Việt Nam, nét văn hóa truyền thống này 
được thể hiện rất rõ nét. Mặc dù đã có 
những thay đổi theo hướng tiến bộ nhưng 
trong xã hội vẫn còn những tư tưởng thiên 
kiến, hẹp hòi, thiếu tin tưởng vào khả 

năng của phụ nữ, còn định kiến trong công 
tác đánh giá cán bộ. 

* Rào cản từ khả năng cân bằng 

giữa gia đình và sự nghiệp  

Ở Việt Nam nói riêng và các nước 
châu Á nói chung, phụ nữ thường phải 
dành nhiều thời gian, công sức cho công 
việc gia đình trong khi nam giới tập trung 
nhiều hơn cho công tác xã hội, điều đó đã 
trở thành nếp nghĩ truyền thống của xã 
hội. Các nghiên cứu gần đây chỉ ra rằng, 
phụ nữ thường có xu hướng chịu nhiều bất 
lợi hơn so với nam giới trong quá trình 
cân nhắc đề bạt lên các vị trí lãnh đạo, 
quản lý. Nguyên nhân thường do tâm lý 
băn khoăn của lãnh đạo cấp trên về khả 
năng lãnh đạo, quản lý của nữ giới, về 
việc liệu nữ giới có thể toàn tâm, toàn ý 
cho công việc hay không trong khi còn 
nặng gánh công việc gia đình. Chính vì 
vậy, dù có đủ phẩm chất, năng lực thì phụ 
nữ vẫn có ít cơ hội được đề bạt hơn so với 
nam giới. Nếu có hai ứng viên cho cùng 
một vị trí quản lý với những yếu tố cạnh 
tranh như nhau, nam giới vẫn thường có 
nhiều cơ hội được lựa chọn hơn, và càng 
được thăng tiến trong sự nghiệp nam giới 
càng dành nhiều thời gian, công sức cho 
công việc (Đỗ Thị Thạch, 2015, tr.269). 

Các nghiên cứu trước đây (Nguyễn 
Tuyết Nga, 2012; Trương Thị Thông, 
2014) cũng chỉ rõ, đề bạt cán bộ vào vị trí 
chủ chốt là một trong những rào cản đối 
với phụ nữ khi tham gia lãnh đạo, quản lý. 
Trong quá trình cân nhắc đề bạt, cán bộ 
nữ thường có xu hướng bất lợi hơn nam 
giới. Trả lời câu hỏi “các yếu tố nào là rào 
cản đối với phụ nữ khi tham gia lãnh đạo, 
quản lý” thì có tới 41,5% người được hỏi 
cho rằng “Việc bố trí cán bộ nữ trong quá 
trình cạnh tranh với nam giới thường có 
xu hướng bất lợi”. 

Thực tế cho thấy, phân công lao động 
theo giới trong gia đình thường bị bỏ qua 
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vì nhiều người quan niệm rằng sinh đẻ, 
làm việc nhà, nuôi con, chăm sóc các 
thành viên trong gia đình là thiên chức của 
người phụ nữ; nam giới làm việc bên 
ngoài kiếm tiền để nuôi các thành viên 
trong gia đình (Lê Ngọc Văn, 2006). Khi 
bàn về vấn đề này, lý thuyết thiết chế đã 
cho rằng, vai trò này đã được thông qua 
quá trình xã hội hóa, thậm chí đã được thể 
chế hóa (Trần Hàn Giang, 2004). Nghiên 
cứu của tác giả Nguyễn Thị Tuyết Nga 
cho thấy, trong các công việc như quan 
tâm học hành của con cái thì người vợ 
đảm nhiệm chiếm 18,4% (so với 3,3% do 
người chồng đảm nhiệm), việc chăm sóc 
con cái, bố mẹ người vợ đảm nhiệm chiếm 
17,4% (so với 0,6% do người chồng đảm 
nhiệm), công việc nội trợ người vợ đảm 
nhiệm chiếm 65,1% (so với 1,1% do 
người chồng đảm nhiệm)  (Nguyễn Thị 
Tuyết Nga, 2012). Như vậy, nữ giới khi 
tham gia lãnh đạo, quản lý sẽ luôn gặp 
gánh nặng và áp lực của công việc gia 
đình hơn so với nam giới. Điều này đã 
khiến người phụ nữ bị hạn chế cơ hội, 
điều kiện thời gian để tham gia vào các 
hoạt động xã hội và khẳng định hình ảnh, 
năng lực của bản thân. 

Kết quả định tính trong nghiên cứu 
của tác giả Trương Thị Thông khẳng định, 
những cán bộ nữ được khảo sát vẫn lựa 
chọn làm thế nào để có sự hài hòa giữa gia 
đình và sự nghiệp. Bởi lẽ, gia đình không 
thể thiếu đối với người phụ nữ, là nơi để 
họ có thể tìm niềm vui sau những giờ làm 
việc. Đồng thời, sự nghiệp, công việc 
cũng không kém phần quan trọng, vì ở đó 
họ có thể được thể hiện năng lực, tính 
sáng tạo, ra quyết định thực hiện, điều mà 
ở gia đình họ ít có cơ hội thể hiện. Đây là 
một “nan đề” mà người cán bộ nữ phải đối 
mặt và giải quyết trong quá trình tiến bộ 
nghề nghiệp (Trương Thị Thông, 2014). 

Như vậy, từ những cản trở liên quan 

đến “bức trần thủy tinh” trong công việc, 
đến sự lo lắng về khả năng lãnh đạo, quản 
lý của nữ giới, đến sự băn khoăn về việc 
liệu nữ giới có thể toàn tâm, toàn ý cho 
công việc với cương vị là người lãnh đạo 
thì việc nữ giới dù có đủ phẩm chất, năng 
lực mà vẫn ít cơ hội được đề bạt cũng là 
điều dễ hiểu (Đỗ Thị Thạch, 2015). 

*  *  * 

Từ cách tiếp cận thiết chế giới, bài 
viết đã tập trung phân tích những rào cản 
tác động đến thực trạng phụ nữ tham gia 
lãnh đạo, quản lý công. Đây là những rào 
cản mang tính thiết chế. Vì vậy, để hạn 
chế sự bất bình đẳng giữa nam và nữ trong 
cơ hội thăng tiến, cần có những chính sách 
phù hợp nhằm loại bỏ những rào cản này. 
Thông qua những chính sách công bằng 
giới có thể tạo điều kiện và cơ hội cho phụ 
nữ thăng tiến trong chính trị trong thời 
gian tới � 
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