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TỔNG QUAN CÁC NGHIÊN CỨU VỀ TIẾP CẬN VIỆC LÀM  
CỦA CỘNG ĐỒNG LGBT  

NGUYỄN THỊ THU HƯỜNG() 

Tóm tắt: Bài viết tổng hợp về thực trạng tiếp cận việc làm của cộng đồng 
LGBT (nhóm người đồng tính, song tính và chuyển giới tính) qua các công trình 
nghiên cứu hiện có. Các nghiên cứu cho thấy có sự khác biệt trong tiếp cận việc làm 
trong từng nhóm, cụ thể là nhóm người chuyển giới gặp khó khăn hơn trong xin việc 
làm, trả lương hay cơ hội thăng tiến. Đồng thời, bài viết cũng phân tích các rào cản 
trong tiếp cận dịch vụ việc làm của cộng đồng LGBT, theo đó kỳ thị và phân biệt đối 
xử được xem là rào cản lớn đối với nhóm này. Trên cơ sở các phân tích trên, bài viết 
cũng đưa ra những gợi mở cho các hướng nghiên cứu tiếp theo về việc làm của cộng 
đồng LGBT . 

Từ khóa: Cộng đồng LGBT; Kỳ thị và phân biệt đối xử; Tiếp cận việc làm. 

OVERVIEW OF RESEARCH ON LGBT ACCESS TO EMPLOYMENT 

Abstract: This article summarizes the current status of employment access of 
the LGBT community (gay, bisexual and transgender people) through existing 
research works. Studies show that there are differences in access to employment 
within each group, specifically that transgender people have a harder time getting a 
job, paying a salary, or getting a promotion. At the same time, the article also 
analyzes the barriers to access to employment services of the LGBT community, 
whereby stigma and discrimination are considered major barriers for this group. On 
the basis of the above analysis, the article also offers suggestions for further research 
directions on the employment of the LGBT community. 
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1. Đặt vấn đề 
Nhóm người đồng tính, song tính và chuyển giới tính (LGBT) là một cộng 

đồng tự nhiên, sống ở mọi quốc gia và các lãnh thổ trên toàn thế giới, với tỉ lệ ước tính 
khoảng 3% dân số toàn cầu. Từ khi Tổ chức Y tế Thế giới (WHO) tuyên bố loại bỏ 

 
() Khoa Công tác xã hội, Học viện Phụ nữ Việt Nam. 
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LGBT ra khỏi các căn bệnh thuộc về tâm thần (1990), Hội đồng Nhân quyền 
Liên hợp quốc thông qua nghị quyết đầu tiên công nhận quyền LGBT và kêu gọi các 
quốc gia không có hành động kỳ thị, phân biệt đối xử và cần ban hành luật pháp bảo 
vệ các quyền cơ bản của cộng đồng LGBT (2011). 

Ở Việt Nam, quyền con người đã được khẳng định trong Hiến pháp (2013), hôn 
nhân đồng tính không bị cấm trong Luật Hôn nhân và Gia đình (2014); quyền nhân 
thân của người chuyển đổi giới tính, người xác định lại giới tính được thừa nhận trong 
Bộ luật Dân sự (2015). Đó là những cơ sở pháp lý tạo nên những thay đổi tích cực và 
thái độ cởi mở của xã hội Việt Nam trong những năm gần đây đối với vấn đề LGBT. 
Mặc dù vậy, vẫn không ít người cho rằng đồng tính, song tính và chuyển giới là vấn 
đề nhạy cảm, hiện tượng kỳ thị, phân biệt đối xử với người LGBT vẫn thường xảy ra 
trong gia đình, nơi làm việc, trong các trường học, cơ sở y tế. 

Trong bối cảnh đó, việc tổng quan các nghiên cứu về “Tiếp cận dịch vụ việc làm 
của cộng đồng LGBT” nhằm đưa ra một cái nhìn toàn diện về thực trạng tiếp cận dịch 
vụ việc làm của cộng đồng LGBT, các khó khăn, rào cản mà họ đang phải đối mặt. 
Trên cơ sở đó đưa ra một số khuyến nghị, giải pháp nhằm thúc đẩy khả năng tiếp 
cận dịch vụ việc làm của nhóm LGBT. 

2. Các nghiên cứu về tiếp cận việc làm của cộng đồng LGBT 
Thứ nhất, cộng đồng LGBT đang làm việc tại tất cả các loại hình nghề nghiệp, 

nhưng vẫn có sự khác biệt giữa nhóm đồng tính, song tính và nhóm chuyển giới. 
Theo đó nhóm chuyển giới gặp nhiều khó khăn hơn khi tiếp cận việc làm so với các 
nhóm còn lại. 

Về nghề nghiệp, người đồng tính đang làm việc ở tất cả các loại hình cơ quan 
trong đó doanh nghiệp tư nhân chiếm 24%, các cơ quan hành chính sự nghiệp 13%, 
các doanh nghiệp, cơ quan tổ chức có yếu tố nước ngoài là 14,3%. Về ngành nghề, 
người đồng tính làm trong dịch vụ khách hàng nhiều nhất chiếm 18%, tiếp đến là 
văn hóa nghệ thuật 14%, nghiên cứu khoa học kĩ thuật 11%, dịch vụ công 10%, 
quản lý hành chính 8%, sản xuất công nghiệp 6% và thể thao là 1%. Như vậy, định 
kiến cho rằng chỉ có văn hóa nghệ thuật và giải trí mới có nhiều người đồng tính là 
sai lầm. Thực tế, người đồng tính làm việc trong tất cả các loại hình cơ quan và 
ngành nghề công việc như một xã hội thu nhỏ. Tuy nhiên, họ thể hiện mình nhiều 
trong các lĩnh vực “mở” hơn và báo chí truyền thông hay tập trung vào nhóm 
showbiz nên tạo cảm giác có nhiều người đồng tính ở lĩnh vực đó (iSEE, 2009). 

Nghiên cứu tại Mỹ Latinh cho thấy người chuyển giới có tỉ lệ thất nghiệp cao 
gấp đôi so với dân số chung (30% so với 15%) (Inter-American Development Bank, 
2021), nguyên nhân chính được cho là do bị phân biệt đối xử. National Center for 
Transgender Equality (2015) nghiên cứu tại Mỹ cho thấy 77% người chuyển giới 
từng bị phân biệt đối xử tại nơi làm việc, với 26% bị sa thải vì bản dạng giới. 
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Báo cáo của UNDP, USAID (2014) chỉ ra việc định kiến và phân biệt đối xử 
với người LGBT xảy ra là rất phổ biến trong môi trường lao động tại Việt Nam. Cụ 
thể, nhóm người chuyển giới thường thể hiện ra ngoài hơn bản dạng và thể hiện giới 
của mình, là những người chịu nhiều thiệt thòi và thường xuyên bị phân biệt đối xử 
và bị từ chối nhận vào làm bởi các nhà tuyển dụng lao động. Rất khó để nhóm người 
này tìm được một công việc phù hợp với nguyện vọng và năng lực của họ. Những 
người LGBT có xu hướng tính dục và bản dạng giới không thể hiện rõ nét ra bên 
ngoài sẽ “an toàn” hơn miễn là họ giữ kín về mình. Một số nhà tuyển dụng lao động 
bảo thủ vẫn có cái nhìn tiêu cực về người LGBT, họ thường đánh đồng và cho rằng 
người LGBT là một tệ nạn xã hội. Vì vậy, lao động là người LGBT thường xuyên bị 
cô lập tại nơi làm việc và không thể cởi mở về cuộc sống riêng của mình nếu không 
muốn bị mất việc làm. Áp lực tâm lý phải giấu kín xu hướng tính dục và bản dạng 
giới, cũng như những lo lắng về an toàn cá nhân làm phần nào giảm đi năng suất lao 
động của họ. Những người đủ can đảm để thể hiện con người thật của mình tại nơi 
làm việc trở thành nạn nhân của các hình thức bạo lực, kỳ thị khác nhau, nhiều 
người thậm chí phải bỏ việc sau một thời gian dài chịu đựng. Nhìn chung, các nhà 
tuyển dụng lao động không có đủ thông tin và kiến thức về đối tượng lao động là 
người LGBT, về sự đa dạng xu hướng tính dục hay bản dạng giới, vì vậy, họ thường 
có cái nhìn rất tiêu cực về người LGBT, đặc biệt là nhóm người chuyển giới. Phạm 
Quỳnh Phương (2013) chỉ ra rằng với những người đồng tính chưa công khai (come-
out), cơ hội việc làm của họ không khác gì so với người dị tính. Nhưng sau khi đã 
bộc lộ, dường như họ gặp nhiều khó khăn hơn trong công việc. Tuy nhiên, cơ hội 
việc làm với người đồng tính vẫn nhiều hơn là với người chuyển giới, đặc biệt là đối 
với nhóm từ nam sang nữ. Tác giả cũng đi sâu phân tích các công việc đặc thù cho 
mỗi nhóm chuyển giới. Việc làm cho nhóm chuyển giới nữ: công việc chủ yếu mà 
người chuyển giới nam sang nữ có thể làm thường là các công việc độc lập như dịch 
vụ làm đẹp (trang điểm, làm đầu, v.v.), hát đám ma, biểu diễn ở các tụ điểm, “làm 
gái”, v.v.. Tuy nhiên, ngay khi tìm được những công việc bình thường nhất họ vẫn 
bị kỳ thị hoặc đuổi việc. Việc làm đối với người chuyển giới nam: nhóm chuyển giới 
từ nữ sang nam cũng gặp những khó khăn nhất định, tuy không khó trong tìm kiếm 
việc làm như nhóm từ nam sang nữ. Họ thường hướng tới những nghề như kinh 
doanh khách sạn, du lịch, làm bếp, nhân viên quầy bar, v.v.. 

Thứ hai, cộng đồng LGBT chủ yếu làm việc trong khu vực kinh tế phi chính 
thức do thiếu hỗ trợ pháp lý và bị kỳ thị. 

Tại châu Á, nghiên cứu của UNDP & USAID (2018) chỉ ra người LGBT 
thường làm việc trong các ngành phi chính thức do thiếu bảo vệ pháp lý, với 40% 
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báo cáo bị quấy rối tại nơi làm việc. Nghiên cứu của (OutRight Action International, 
2020) tại Trung Đông cho thấy người LGBT thường bị sa thải hoặc không được 
tuyển dụng do định kiến tôn giáo và pháp lý. Nghiên cứu tại Đông Nam Á chỉ ra 
rằng người chuyển giới có tỉ lệ thất nghiệp cao nhất (40%) do thiếu kĩ năng và định 
kiến (ASEAN SOGIE Caucus, 2021).  

Nghiên cứu tại các nước Nam bán cầu cho thấy 70% người chuyển giới làm 
việc trong nền kinh tế không chính thức do thiếu hỗ trợ pháp lý (Transgender 
Europe, 2020). Tại Nga, 50% người LGBT từng bị từ chối việc làm hoặc sa thải do 
luật “tuyên truyền đồng tính” gây áp lực xã hội (ILGA-Europe, 2021). Nghiên cứu 
tại các quốc gia châu Phi của (ILGA, 2022) cũng cho kết quả tương tự, cộng đồng 
người LGBT gần như không thể tìm việc làm chính thức (80% làm việc tự do). 

Việc thiếu sinh kế là những lo lắng thực tế và đúng đắn của người LGBT tại 
Việt Nam. Tổ chức CARE International tại Việt Nam đã thực hiện 3 nghiên cứu về 
nguyên nhân cốt lõi dẫn đến sự nghèo đói của người LGBT. Các nghiên cứu đã cho 
thấy định kiến và sự phân biệt đối xử là nguyên nhân duy trì nghèo đói trong cộng 
đồng LGBT. MSM (nam có quan hệ đồng giới), người đồng tính nữ, người đồng 
tính nam và người chuyển giới tham gia vào nghiên cứu cho biết sự ruồng bỏ của gia 
đình, sự chối bỏ của trường học và nơi làm việc là những nguyên nhân chính khiến 
họ nghèo đói và đẩy họ đến việc mại dâm, điều này dẫn đến việc họ sẽ bị lạm dụng, 
bóc lột và gạt ra ngoài lề xã hội (Elias và cộng sự, 2012a, 2012b, 2012c). 

Theo nghiên cứu của iSEE (2023) thì nơi làm việc là một trong ba môi trường 
có tần suất xảy ra kỳ thị, phân biệt đối xử với người LGBTI (đồng tính nữ, đồng tính 
nam, song tính/lưỡng tính, người chuyển giới) nhiều nhất. Tại nơi làm việc: 55% 
tổng số người tham gia khảo sát đã và đang đi làm, trong đó cứ 4 người thì có ít nhất 
1 người thỉnh thoảng nghe, nhìn, đọc được những nhận xét, bình luận tiêu cực về 
LGBTI từ đồng nghiệp (23,5%); tỉ lệ nghe được những điều này từ cấp trên là 
17,9%, và từ khách hàng, đối tác là 16,3%. Đây là những hành vi được đánh giá là 
cá biệt, thỉnh thoảng xảy ra. 

Tổng quan các nghiên cứu về tiếp cận việc làm của nhóm LGBT cho thấy việc 
định kiến và phân biệt đối xử với người LGBT xảy ra là rất phổ biến trong môi 
trường lao động tại Việt Nam. Các nghiên cứu cũng chỉ ra rằng nhóm chuyển giới 
gặp khó khăn hơn rất nhiều trong vấn đề xin việc làm so với nhóm đồng tính và song 
tính. Khác với người đồng tính, song tính có thể che giấu xu hướng tình dục, người 
chuyển giới do khát khao thể hiện ra ngoài nên không thể che giấu bản dạng giới, vì 
vậy, họ thường gánh chịu sự kỳ thị và phân biệt đối xử nặng nề, trực diện và nghiêm 
trọng hơn. Sự kỳ thị này khiến người LGBT bị ảnh hưởng trầm trọng đến sức khỏe, 
tinh thần, không có cơ hội tìm kiếm việc làm và đóng góp hữu ích cho xã hội.  
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3. Các nghiên cứu về rào cản trong tiếp cận dịch vụ việc làm của cộng đồng 
LGBT 

Thứ nhất, hầu hết cộng đồng LGBT bị kỳ thị và phân biệt đối xử khi đi xin việc 
làm hoặc tại nơi làm việc. 

Nghiên cứu tại Úc phát hiện 60% người LGBT từng bị quấy rối bằng lời nói 
tại nơi làm việc, ảnh hưởng đến sức khỏe tinh thần và hiệu suất làm việc (Australian 
Human Rights Commission, 2019). Sau khi hợp pháp hóa đồng tính tại Ấn Độ 
(2018), người LGBT vẫn đối mặt với định kiến trong tuyển dụng, với 35% bị từ chối 
việc làm (World Bank, 2019). Nghiên cứu tại Anh cho thấy 18% nhân viên LGBT 
từng bị phân biệt đối xử khi xin việc hoặc thăng tiến (Stonewall, 2020). Báo cáo tại 
EU cho thấy 21% người LGBT cảm thấy bị phân biệt đối xử khi tìm việc làm, đặc 
biệt là ở các nước Đông Âu (European Union Agency for Fundamental Rights, 
2020). Tại Nhật Bản, 38% người LGBT báo cáo bị quấy rối tại nơi làm việc do thiếu 
luật bảo vệ chống phân biệt đối xử (Human Rights Watch, 2021). 

Các nghiên cứu của Pew Research Center (2013), Stonewall (2018), African 
Human Rights Commission (2018), UNDP (2017), World Bank (2019) chỉ ra rằng 
nhiều quốc gia trên thế giới vẫn tồn tại sự kỳ thị và phân biệt đối xử đối với cộng 
đồng LGBT trong môi trường làm việc. Nghiên cứu của Human Rights Campaign 
(2014) chỉ ra rằng nhiều nhân viên LGBT che giấu xu hướng tính dục của mình tại 
nơi làm việc, dẫn đến giảm năng suất và sự hài lòng trong công việc. Báo cáo cũng 
nhấn mạnh lợi ích của môi trường làm việc bao dung. Nghiên cứu tại Mỹ của 
Williams Institute (2017) cho thấy tỉ lệ cao người LGBT gặp phải các vấn đề như 
quấy rối, bất bình đẳng lương và khó khăn trong thăng tiến. Australian Naz 
Foundation (2018) phân tích tình trạng phân biệt đối xử trong việc làm tại Ấn Độ, 
đồng thời kêu gọi các biện pháp bảo vệ quyền lợi của người LGBT. Human Rights 
Commission (2019) cũng chỉ ra những thách thức trong lĩnh vực việc làm đối với 
cộng đồng LGBT tại Australian. ILGA World (2019) tập trung vào nghiên cứu tình 
trạng việc làm của người LGBT tại Trung Đông, nơi mà sự kỳ thị và phân biệt đối 
xử vẫn còn rất nghiêm trọng. Human Rights Watch (2021) trong nghiên cứu về tình 
trạng việc làm của người LGBT tại Nhật Bản cho thấy rằng sự kỳ thị và thiếu chính 
sách bảo vệ vẫn còn là vấn đề lớn. 

Williams Institute (2021) trong nghiên cứu của mình đã phân tích tình trạng 
phân biệt đối xử trong việc làm đối với người LGBT tại Mỹ, cho thấy 46% người 
LGBT từng trải qua phân biệt đối xử tại nơi làm việc, bao gồm bị từ chối thăng chức 
hoặc sa thải. Một nghiên cứu khác khảo sát hơn 9,000 người LGBT tại Mỹ, phát 
hiện 1/3 bị quấy rối tại nơi làm việc và người chuyển giới đối mặt với tỉ lệ phân biệt 
đối xử cao hơn (54%) (UCLA, 2021). 
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Lương Thế Huy và Phạm Quỳnh Phương (2015) trong nghiên cứu đối với 2363 
người LGBT đang sinh sống ở 63 tỉnh thành của Việt Nam cho thấy gần 30% người 
từng bị từ chối việc làm vì là người LGBT. Đặc biệt, tỉ lệ người chuyển giới bị từ chối 
khi xin việc (59,0%) cao gấp ba lần so với nhóm đồng tính và song tính (19,6%). 
Người chuyển giới cũng bị phân biệt đối xử trong việc trả lương hay thăng tiến, khiến 
họ thường chỉ giữ các vị trí cấp thấp, cơ bản mà khó giữ các vị trí quản lý hoặc cao 
hơn. Người LGBT đối mặt với những nhận xét, hành động tiêu cực từ cả đồng nghiệp, 
sếp và khách hàng, đối tác, với tỉ lệ cao từ 33% tới gần 50%. Các hành vi phân biệt 
đối xử khác mà người tham gia khảo sát báo cáo còn có: bị hỏi thường xuyên về đối 
tượng yêu đương, ghép đôi với đồng nghiệp khác giới. Trong vấn đề việc làm, người 
chuyển giới (cả chuyển giới nam và chuyển giới nữ) là nhóm khó khăn nhất trong 
khâu xin việc, lần lượt 59% và 53% so với tỉ lệ chung là 30%). Con số này cũng phù 
hợp với một số nghiên cứu trước đây về người chuyển giới khi họ bị từ chối việc làm 
vì thể hiện bản dạng giới ra bên ngoài, định kiến về năng lực cũng như nhân cách 
(iSEE, 2012; iSEE, 2015). Với những hành vi phân biệt đối xử khác trong quá trình 
làm việc, thì: 8,8% từng bị đuổi việc, 13,8% bị trả lương kém hơn so với người cùng 
vị trí, năng lực, 22,6% bị hạn chế thăng tiến, 13,5% bị buộc chuyển sang vị trí công 
việc khác, 3,7% không được giải quyết bảo hiểm y tế, bảo hiểm xã hội. Tất cả những 
hành vi phân biệt đối xử này đều được người khảo sát đánh giá là dựa vào việc họ 
được/bị coi là LGBT, hoặc kết hợp với các yếu tố phân biệt đối xử đa chiều như “tác 
phong”, giới tính. 

Thứ hai, những tổn thương về tâm lý, tinh thần làm hạn chế cơ hội việc làm 
đối với cộng đồng LGBT 

Có thể nói, định kiến, kỳ thị và phân biệt đối xử mà xã hội gây ra đã ảnh 
hưởng nặng nề đến tâm lý của cộng đồng người đồng tính và chuyển giới. Họ không 
dám công khai giới tính thật của mình vì lo lắng, bất an, họ sợ gia đình bị ảnh hưởng 
và tổn thương vì sự định kiến, kỳ thị của xã hội. Họ chấp nhận sống một cuộc sống 
mà gia đình, xã hội kỳ vọng đó là lập gia đình với người khác giới, sinh con hoặc bị 
đối tượng khác lạm dụng, xâm hại, v.v.. Những ảnh hưởng của định kiến, kỳ thị và 
phân biệt đối xử đối với người đồng tính, chuyển giới trong nhiều trường hợp khiến 
họ bị rối loạn tâm lý thậm chí gây nên trầm cảm hay những tổn thương tinh thần 
(Phạm Thu Hoa, Đồng Thị Yến, 2015). Điều này cũng dẫn đến các cơ hội việc làm 
của họ bị hạn chế. 

Bên cạnh đó là sự tự kỳ thị của chính bản thân những người LGBT. Trong 
nghiên cứu của Trịnh Đình Minh Việt, Yu-tien Hsu, Nguyễn Cao Minh (2022), 
khái niệm tự kỳ thị được bóc tách thành 3 khía cạnh chính bao gồm: (1) Cảm xúc, 



Tổng quan các nghiên cứu… 
 

Tạp chí Nghiên cứu Con người, Gia đình và Giới số 2(02) 2025 151 

(2) Suy nghĩ, và (3) Xu hướng hành vi. Mỗi khía cạnh chính được cấu thành bởi các 
tính chất phân tầng khác nhau. Một người LGBTIQ+ (đồng tính nữ, đồng tính nam, 
song tính/lưỡng tính, người chuyển giới, các bản dạng giới và xu hướng tính dục 
khác) trẻ có thể có những cảm xúc tiêu cực về những người LGBTIQ+ khác và bản 
thân trong đó cảm xúc về bản thân được chi phối bởi mối quan hệ với bản thân và với 
các mối quan hệ xã hội. Bên cạnh đó, sự tự kỳ thị có thể bộc lộ qua những suy nghĩ về 
sự kỳ thị và những suy nghĩ hướng về bản thân và những người LGBTIQ+ khác như 
so sánh, nhận định tiêu cực, và chứng tỏ giá trị. Một khía cạnh khác của sự tự kỳ thị 
đáng bàn đó chính là xu hướng hành vi trong đó một người LGBTIQ+ có thể chối bỏ, 
che giấu, và thay đổi bản thân để cảm thấy được chấp nhận và coi là “bình thường” 
theo chuẩn mực đặt ra bởi xã hội. 

Mặc dù đều trải nghiệm những vấn đề của kỳ thị và phân biệt đối xử, nhưng vẫn 
có những sự khác biệt giữa các nhóm đồng tính, song tính và nhóm chuyển giới. Nếu 
như đồng tính đã từng bị xem là bệnh có thể chữa trị, chuyển giới cũng bị xem là “bệnh 
tâm thần”, “rối loạn tâm thần” hay “rối loạn nhận dạng giới”. Tuy nhiên, mức độ kỳ thị 
người chuyển giới phải gánh chịu còn nặng nề hơn so với các nhóm đồng tính và song 
tính, bởi họ thường thể hiện sự khác biệt về giới ngay từ hình thức bên ngoài. Những 
vấn đề mà người chuyển giới thường bị kỳ thị nhất là việc làm, nhà ở, chăm sóc sức 
khỏe, giáo dục, văn hóa, pháp lý và gia đình (Phạm Quỳnh Phương, 2013). 

Do sự phân biệt đối xử trong gia đình, các em ít được đầu tư cho việc học 
hành. Bạo hành trong gia đình cũng ảnh hưởng tiêu cực đến việc học tập và tương 
lai có cơ hội việc làm tốt, đóng góp xã hội. Thậm chí, nhiều em do không chịu đựng 
được áp lực đè nặng trong gia đình, đã bỏ nhà, hòa nhập vào cuộc sống đường phố - 
nơi mà các em tìm được sự sẻ chia từ cộng đồng người giống mình, nhưng cũng đặt 
các em trước các nguy cơ cao hơn từ bạo hành thân thể đến xâm hại tình dục. Sự bạo 
hành trong trường học khiến các em bị trầm cảm nặng nề, luôn sống trong căng 
thẳng sợ hãi, thường dẫn đến bỏ học. Những nỗi ám ảnh từ việc bị đánh đập và nhục 
mạ trong trường học còn tiếp tục đeo đuổi khi họ đã trưởng thành. Do luôn sống 
trong sự kỳ thị từ trong gia đình, trường học cho đến xã hội, rất ít người chuyển giới 
nữ có thể học hành lên cao, đặc biệt tỉ lệ phải bỏ học giữa chừng (do gia đình không 
trợ giúp và trường học không chấp nhận) khá nhiều. Kỳ thị trong nhà trường đã là 
những rào cản tước đi cơ hội có kiến thức, có bằng cấp để từ đó có công ăn việc làm 
và có cơ hội phát triển của người chuyển giới (Phạm Quỳnh Phương, 2013). 

Nghiên cứu của Phạm Thu Hoa, Đồng Thị Yến (2015) cho thấy những khó 
khăn của việc làm “bóng lộ” là không có công ăn việc làm, bị kỳ thị, lo lắng cho 
tương lai bấp bênh. Với những người sau khi trải qua phẫu thuật chuyển đổi giới 
tính hoàn toàn, nhiều người đã xa lánh cộng đồng, không muốn giao du vì e sợ bị lộ 
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quá khứ của mình, cũng chính bởi nỗi lo kỳ thị xã hội vẫn đè nặng trong cuộc sống 
của họ. Sự kỳ thị này khiến người chuyển giới bị ảnh hưởng trầm trọng đến sức 
khỏe, tinh thần, không có cơ hội tìm kiếm việc làm và đóng góp hữu ích cho xã hội.  

Sự kỳ thị, nạn nhân hóa và phân biệt đối xử của xã hội đối với người đồng 
tính, song tính và chuyển giới khiến họ có nguy cơ cao về sức khỏe tâm thần. Một số 
nghiên cứu, ví dụ như của Berg, Mimiaga và Safren (2008); King và Nazareth 
(2006), Hyde và cộng sự (2009), cho thấy người LBGT có nguy cơ mắc bệnh tật cao 
hơn những người dị giới và để đối mặt với kỳ thị họ phải sử dụng các chất gây 
nghiện nhiều hơn. Điều này cũng dẫn đến những khó khăn của họ khi đi xin việc. 

Theo nghiên cứu của King và các cộng sự (2008), so với những người dị tính, 
nỗ lực tự tử ở những người LGBT cao hơn 2,47 lần, tỉ lệ mắc các chứng bệnh trầm 
cảm và lo âu, sợ hãi kéo dài từ một năm trở lên cao hơn 1,5 lần, tỉ lệ người phụ 
thuộc vào rượu và các chất gây nghiện khác kéo dài từ một năm trở lên cao hơn 1,5 
lần. Phụ nữ đồng tính và lưỡng tính đặc biệt có nguy cơ phụ thuộc vào rượu (nguy 
cơ cao hơn 4 lần so với nhóm dị tính), trong khi nam giới đồng tính và lưỡng tính 
đặc biệt có nguy cơ thực hiện các nỗ lực nhằm tự sát (nguy cơ cao hơn 4,28 lần so 
với nhóm dị tính), dẫn đến xu hướng tự sát gia tăng. Những người đồng tính và 
chuyển giới cũng phải đối mặt với nguy cơ bị hành hung và bạo lực thể xác cao hơn 
so với người dị tính. 

Thứ ba, khó khăn về pháp lý dẫn đến sự hạn chế về cơ hội việc làm đối với 
cộng đồng LGBT. 

71,4% là con số tỉ lệ người chuyển giới ở Việt Nam cho biết họ gặp khó khăn 
trong quá trình thừa nhận pháp lý về giới sau khi trải qua phẫu thuật chuyển đổi giới 
tính, theo iSEE, 59,6% người chuyển giới đang sử dụng hormone chưa từng được 
xét nghiệm và tư vấn trước khi sử dụng (iSEE, 2017). Đây được coi là những bất 
bình đẳng hay những bất lợi có thể gây thiệt hại, thậm chí ảnh hưởng đến tính mạng 
của người chuyển giới chỉ vì chưa có luật chính thức quản lý và bảo vệ những người 
này. Chuyển đổi giới tính vẫn chưa phải là một quyền được thừa nhận nhưng cũng 
không bị cấm trong bất kỳ văn bản pháp luật nào. Nói cách khác, việc phẫu thuật sẽ 
không được coi là bằng chứng cho việc chuyển đổi giới tính và do đó, ngay cả sau 
khi phẫu thuật, người chuyển giới cũng không thể nộp đơn xin thay đổi tên, hộ tịch 
và các vấn đề liên quan khác (Bùi Mai Anh Thư, Hoàng Ngọc An, Nguyễn Quốc 
Anh, Trần Thị Minh Ngọc, Vũ Thị Thùy Dương, 2023). Điều này dẫn đến những 
khó khăn về mặt giấy tờ khi họ đi xin việc. Đôi khi người sử dụng lao động không 
biết phải sắp xếp công việc như thế nào cho phù hợp với bản dạng giới của họ. 

Cũng nhiều hệ lụy khác trong công việc của những người chuyển giới nam, ví 
như vì giới tính ghi là nữ, khi xin việc vào khách sạn theo đúng ngành nghề được học, 
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họ bị yêu cầu phải mặc áo dài, đi giày cao gót, đành phải từ bỏ. Hoặc cũng có những 
trường hợp người ngoài nhìn vào nghĩ họ là nam giới, yêu cầu họ mang vác những 
đồ vật nặng, trong khi thực chất cơ thể họ vẫn yếu như một người phụ nữ. Hơn thế, 
với trình độ học vấn tương đối thấp (đặc biệt với nhóm chuyển giới nữ, do áp lực kỳ 
thị tại nhà trường nên bỏ học sớm), cộng thêm thái độ phân biệt đối xử của các nhà 
tuyển dụng, cơ hội việc làm của những người chuyển giới trở nên hạn hẹp. Để mưu 
sinh, nhiều người trong số họ bị xô đẩy vào những nghề mua vui (hát đám ma), hay 
làm gái mại dâm. Có được công ăn việc làm ổn định, do đó, là mong muốn lớn nhất 
của họ, và thực ra đây cũng là biện pháp cơ bản nhất giảm thiểu các tệ nạn xã hội, ở 
một nghĩa nào đó - xuất hiện như là hệ quả khách quan của sự bất bình đẳng và phân 
biệt đối xử dựa trên bản dạng giới (Phạm Quỳnh Phương, 2013). 

Các lí do giải thích cho hành vi phân biệt đối xử thường không được công khai 
nói ra mà núp dưới các lí do khác, nhưng người LGBT đều có thể cảm nhận được rõ 
ràng “bởi vì mình là LGBT” mà có sự đối xử không công bằng. Giải pháp tìm tới những 
nơi làm việc có chủ là LGBT, hoặc dành cho LGBT, đôi khi lại không phải giải pháp tốt 
nhất vì phải đối mặt với phân biệt đối xử từ chính những người trong cùng cộng đồng. 
Môi trường kinh doanh thường được coi là nơi dành cho sự chuyên nghiệp, không 
mang những vấn đề riêng tư vào. Tuy nhiên không có nghĩa là việc con người không 
được thể hiện hay phải che giấu xu hướng tính dục, bản dạng giới của mình. Việc phải 
che giấu, lẩn tránh chỉ khiến người LGBT lưu giữ thêm các áp lực, năng lượng tiêu cực. 
Ngược lại, khi có thể thoải mái chia sẻ với nơi làm việc về con người thật của mình, đó 
là sẽ yếu tố quan trọng làm tăng mức độ gắn kết của họ với nơi làm việc, giải phóng sức 
sáng tạo và cống hiến, nâng cao hiệu suất và cải thiện đời sống tinh thần rõ rệt cho tất cả 
mọi người (Lương Thế Huy và Phạm Quỳnh Phương, 2015). 

Tổng quan các nghiên cứu cho thấy hầu hết cộng đồng LGBT đều phải chịu sự 
kỳ thị và phân biệt đối xử khi tiếp cận dịch vụ việc làm. Hình thức và mức độ biểu 
hiện của kỳ thị và phân biệt đối xử này rất đa dạng và ở các mức khác nhau, từ dán 
nhãn đặc điểm hình dáng bên ngoài, đến định khuôn các giá trị tiêu cực gắn với 
LGBT. Sự kỳ thị, nạn nhân hóa và phân biệt đối xử của xã hội đối với người đồng 
tính, song tính và chuyển giới khiến họ trở ngại trong việc hòa nhập cộng đồng một 
cách thực sự. 

Thực tế cho thấy việc kỳ thị và phân biệt đối xử đối với cộng đồng LGBT sẽ 
làm giảm hiệu suất công việc và ảnh hưởng trực tiếp tới nền kinh tế. Tổ chức Lao 
động Quốc tế (ILO) báo cáo rằng người LGBT ở các nước đang phát triển thường bị 
từ chối việc làm hoặc làm việc trong điều kiện không ổn định do định kiến xã hội 
(ILO, 2019). Việc che giấu xu hướng tính dục tại nơi làm việc làm giảm 30% năng 
suất của nhân viên LGBT (Human Rights Campaign, 2014). Báo cáo tại Mỹ ước tính 
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phân biệt đối xử với người LGBT gây thiệt hại 64 tỷ USD mỗi năm do mất năng suất 
lao động (Center for American Progress, 2017). Phân biệt đối xử với người LGBT 
trong việc làm làm giảm năng suất lao động và gây thiệt hại kinh tế toàn cầu lên đến 
hàng nghìn tỷ USD mỗi năm (World Bank, 2020). 

Nhiều nghiên cứu chỉ ra rằng việc quan tâm tới cộng đồng LGBT có thể mang 
lại hiệu quả cao hơn là từ chối họ. Nghiên cứu của Open For Business (2018) trên 
phạm vi toàn cầu cho thấy các chính sách hỗ trợ LGBT tại nơi làm việc cải thiện hiệu 
suất tài chính của doanh nghiệp và giảm tỉ lệ nghỉ việc. Kết quả này cũng tương đồng 
với nghiên cứu của McKinsey & Company (2020) khi cho thấy các công ty hòa nhập 
người LGBT có năng suất lao động cao hơn 25% so với các công ty không quan tâm 
đến vấn đề này. Báo cáo tại Canada chỉ ra rằng các chính sách hòa nhập người LGBT 
giúp giảm 20% tỉ lệ nghỉ việc và tăng sự gắn kết của nhân viên (Catalyst, 2021). Báo 
cáo toàn cầu cho thấy các công ty đa quốc gia có chính sách hỗ trợ người LGBT tăng 
15% lợi nhuận nhờ môi trường làm việc hòa nhập (Deloitte, 2022). 

4. Kết luận  
Qua việc tổng quan các công trình nghiên cứu hiện có về vấn đề việc làm đối 

với cộng đồng LGBT có thể khái quát được một số phát hiện chính như sau: 
Thứ nhất, có sự khác biệt giữa nhóm đồng tính, song tính và nhóm chuyển giới 

trong tiếp cận việc làm. Theo đó, nhóm chuyển giới gặp nhiều khó khăn hơn khi tiếp 
cận việc làm so với các nhóm còn lại. 

Thứ hai, cộng đồng LGBT chủ yếu làm việc trong khu vực kinh tế phi chính 
thức do thiếu hỗ trợ pháp lý và bị kỳ thị. 

Thứ ba, cộng đồng LGBT gặp nhiều khó khăn, rào cản khi tiếp cận dịch vụ 
việc làm như bị kỳ thị và phân biệt đối xử; những tổn thương về tâm lý, tinh thần; 
trình độ học vấn; khó khăn về pháp lý dẫn đến những khó khăn về mặt giấy tờ khi 
họ đi xin việc; v.v.. 

Thứ tư, kỳ thị và phân biệt đối xử đối với cộng đồng LGBT sẽ làm giảm hiệu 
suất công việc và ảnh hưởng trực tiếp tới nền kinh tế. Việc quan tâm tới cộng đồng 
LGBT có thể mang lại hiệu quả cao hơn là từ chối họ. 

Như vậy có thể thấy việc hòa nhập việc làm đối với cộng đồng LGBT là rất 
cần thiết, đóng góp vào sự phát triển kinh tế - xã hội của đất nước. Từ góc độ khoa 
học chúng ta có thể tiến hành thêm các nghiên cứu nhằm đánh giá thực trạng nhận 
thức của các cơ sở tuyển dụng lao động, các tổ chức xã hội dân sự liên quan đến vấn 
đề việc làm cho cộng đồng LGBT. Đồng thời có thể tiến hành các nghiên cứu về vai 
trò của các tổ chức liên quan nhằm thúc đẩy hơn nữa sự tham gia của các bên trong 
lĩnh vực việc làm và nâng cao nhận thức của cộng đồng về vấn đề này và vận động 
cho những thay đổi chính sách tích cực. 
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