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Tóm tắt: Bình đẳng giới là một khía cạnh được quan tâm trong các nghiên cứu về phát triển bền 

vững nói chung và phát triển bền vững về xã hội nói riêng. Xét trên bình diện cả quốc gia hay 

vùng/địa phương, các con số tổng hợp phản ánh bình đẳng giới là một nét phác họa chung nhất 

thực trạng bình đẳng trong cơ hội và thụ hưởng giữa nam và nữ nói chung. Đi sâu vào việc đo 

lường nhằm phản ánh thực tế sự bình đẳng giới đó ở các môi trường khác nhau, trong mỗi giai 

đoạn cuộc đời là những yêu cầu cần thiết song đặc biệt thách thức với các quốc gia. Câu chuyện về 

bình đẳng giới trong nâng cao năng lực ở Việt Nam cũng vậy. Sử dụng cách tiếp cận phát triển con 

người là chủ đạo cùng với dữ liệu thứ cấp từ các nguồn khác nhau, bài viết phân tích các chiều 

cạnh về bình đẳng giới trong nâng cao năng lực tại doanh nghiệp nhỏ và vừa ở Việt Nam. Mặc dù 

đã đạt được trình độ giáo dục và đào tạo tốt hơn nam giới ở nhiều cấp độ, trong lĩnh vực lao động 

và việc làm, nữ giới vẫn gặp nhiều rào cản về thu nhập, thăng tiến, nâng cao năng lực... Điều này 

đặt ra nhiều thách thức trong lĩnh vực nghiên cứu cũng như đối với các chủ thể có liên quan gồm 

Chính phủ, doanh nghiệp và bản thân lao động nữ.  

Từ khóa: Bình đẳng giới; Doanh nghiệp nhỏ và vừa; Nâng cao năng lực; Phát triển bền vững xã 

hội; Việt Nam. 

Đặt vấn đề1 

Từ tiếp cận phát triển con người, tham gia 

thị trường lao động và có một công việc để 

làm có ý nghĩa quan trọng đối với mỗi cá 

nhân, trước hết là để tạo nguồn thu nhập, đáp 

ứng các nhu cầu cơ bản nhưng sau đó là để 

khẳng định bản thân và đóng góp cho xã hội. 

Cùng với sự phát triển của thế giới, khái niệm 

 
(*) Bài viết trong khuôn khổ đề tài cấp Bộ “Luận cứ khoa 

học để hoàn thiện và ứng dụng bộ chỉ tiêu phát triển bền 

vững xã hội cấp tỉnh  - Thử nghiệm ở một số tỉnh Vùng 

đồng bằng sông Hồng”. 

việc làm12đã có những thay đổi về nội hàm và 

ý nghĩa. Đặc biệt, mấy thập kỉ trở về trước, 

phụ nữ được coi là người nội trợ chính trong 

gia đình và thậm chí hiện nay, ở nhiều nơi vẫn 

được coi là người thích hợp hơn cho các công 

việc nội trợ và chăm sóc gia đình thì quá trình 

tham gia thị trường lao động, làm việc, có thu 

nhập, được đào tạo nâng cao năng lực và 

khẳng định vị thế bản thân thông qua công 

việc là một quá trình lâu dài và chưa kết thúc 

của phụ nữ trên toàn thế giới.  

 
1 Bài viết sử dụng định nghĩa của ILO về việc làm: là 

những hoạt động lao động được trả bằng tiền hoặc hiện 

vật. 

 



NGHIÊN CỨU THỰC NGHIỆM 

                                                            PHÁT TRIỂN BỀN VỮNG VÙNG QUYỂN 14, SỐ 3 (09/2024) 104 

Rõ ràng, thông qua công việc, lao động nói 

chung và lao động nữ nói riêng trước hết có 

thể có thu nhập để đáp ứng nhu cầu cơ bản 

trong cuộc sống (ăn, mặc, ở). Ở giai đoạn này, 

có công việc để làm và tạo thu nhập giúp phụ 

nữ đáp ứng tầng nhu cầu thấp nhất trong tháp 

nhu cầu của Maslow (Maslow, 1943). Cuộc 

cách mạng về việc làm gắn với cách mạng giải 

phóng phụ nữ trên toàn thế giới đã đem lại 

khái niệm mới, lúc này việc làm mang ý nghĩa 

lớn hơn, được coi là nghề nghiệp, gắn với sự 

phát triển của mỗi cá nhân và đáp ứng các nhu 

cầu cao hơn trong tháp nhu cầu của Maslow 

như nhu cầu được thể hiện bản thân và đóng 

góp cho xã hội (Goldin, 1974). Con đường để 

đạt được sự phát triển trong nghề nghiệp luôn 

đòi hỏi lao động nữ nâng cao năng lực của bản 

thân và thể hiện có hiệu quả năng lực đó. Khi 

lao động nữ có năng lực tốt, vốn nhân lực cao, 

khả năng cạnh tranh trên thị trường lao động 

sẽ tốt hơn và có vị thế, tiếng nói cũng như 

đóng góp tốt hơn cho tổ chức và xã hội. Khi 

đó, họ sẽ đạt được nấc phát triển mới trong 

quá trình phát triển con người của chính mình 

cũng như rút ngắn bớt khoảng cách chênh lệch 

với nam giới trên thị trường lao động.  

Câu hỏi đặt ra là tại sao phải thực hiện bình 

đẳng trong cơ hội nâng cao năng lực cho lao 

động nữ, đặc biệt là lao động nữ trong doanh 

nghiệp nhỏ và vừa (DNNVV) tại Việt Nam?  

Thứ nhất, tỷ lệ lao động có việc làm đã qua 

đào tạo nói chung ở nam luôn cao hơn nữ. Số 

liệu thống kê năm 2022 của Việt Nam cho thấy, 

28,7% nam giới có việc làm đã qua đào tạo, tỷ lệ 

này ở nữ giới chỉ là 23,6%. Tuy nhiên, có một 

điểm đáng lưu ý là tỷ lệ lao động nữ qua đào tạo 

cấp cao đẳng và đại học trở lên hiện đang cao 

hơn nam giới, tỷ lệ lao động nữ qua đào tạo chỉ 

thấp hơn nam ở trình độ thấp là sơ cấp và trung 

cấp. Điều đó cho thấy lao động nữ đã vươn lên 

dẫn trước nam giới về trình độ đào tạo (Tổng 

cục Thống kê, 2023).  

Thứ hai, mặc dù lao động nữ đang dẫn 

trước nam giới về tỷ lệ qua đào tạo ở cấp cao 

đẳng và đại học trở lên nhưng chênh lệch về 

thu nhập đang nghiêng về phía nam giới ở tất 

cả các trình độ. Xét chung toàn lực lượng lao 

động, nam giới làm công ăn lương có thu nhập 

trung bình là 7,95 triệu đồng/tháng trong khi 

nữ giới có thu nhập trung bình là 6,97 

triệu/tháng, chênh lệch đến 12,2%. Ở trình độ 

cao đẳng, nam giới thu nhập trung bình 8,8 

triệu/tháng và nữ giới là 7,4 triệu/tháng, chênh 

lệch 15,8%. Ở trình độ đại học trở lên, chênh 

lệch thu nhập giữa nam và nữ là 19,3%, cao 

nhất trong tất cả các trình độ với nam được 

11,14 triệu/tháng và nữ là 8,98 triệu/tháng 

(Tổng cục Thống kê, 2023). 

Thứ ba, lao động nữ đang bị nam giới bỏ 

xa ở vị trí lãnh đạo trong các ngành, các cấp và 

các đơn vị, bao gồm cả trong các doanh 

nghiệp. Các nghiên cứu thực nghiệm cũng cho 

thấy, việc đảm nhận các vị trí lãnh đạo, quản 

lý trong doanh nghiệp có tương quan yếu tới 

trình độ học vấn và đào tạo (Omar, 2020). Số 

liệu thống kê cũng cho thấy, nữ giới chỉ chiếm 

26,1% trong tổng số lao động là nhà lãnh đạo 

trong các ngành, các cấp và các đơn vị. Gần ¾ 

vị trí lãnh đạo còn lại là do nam giới nắm giữ. 

Ngay cả ở cùng vị trí lãnh đạo, thu nhập bình 

quân của nam giới cũng đang cao hơn nữ giới 

16,8% (Tổng cục Thống kê, 2023).  

Thứ tư, nâng cao năng lực cho người lao 

động trong doanh nghiệp nói chung là hoạt 

động cần thiết mà bất kì doanh nghiệp nào 

cũng cần quan tâm, đặc biệt trong bối cảnh nền 

kinh tế tri thức và cách mạng công nghệ 4.0. 

Các kiến thức, kĩ năng, công nghệ liên tục thay 

đổi và người lao động cần học tập liên tục, học 

tập không ngừng để thích ứng với những đòi 

hỏi ngày càng cao của nghề nghiệp. Các 

nghiên cứu về doanh nghiệp và phát triển 

nguồn nhân lực cũng cho thấy, đào tạo người 

lao động có tương quan tích cực tới hiệu quả 
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hoạt động của doanh nghiệp (Kang & Na, 

2020; Martins, 2022) và do đó, nâng cao năng 

lực cho lao động nói chung, lao động nữ nói 

riêng cũng là yêu cầu cần thiết, tự thân đối với 

sự phát triển của doanh nghiệp. Năng lực của 

người lao động trong doanh nghiệp tăng lên 

cũng có lợi cho nền kinh tế và với nguồn nhân 

lực quốc gia nói chung. 

Thứ năm, trao cơ hội bình đẳng cho lao 

động nữ nâng cao năng lực bản thân trong 

doanh nghiệp là để tận dụng tối đa nguồn nhân 

lực từ lao động nữ. Việc không quan tâm, 

không đầu tư và phân biệt đối xử với phụ nữ ở 

nơi làm việc nói riêng, trong nền kinh tế nói 

chung được chứng minh đã gây ra thiệt hại 

đáng kể cho nền kinh tế như làm giảm tăng 

trưởng, giảm thu nhập từ thuế, tăng chi tiêu 

cho thất nghiệp và an sinh xã hội 

(Parliamentary Assembly of Council of 

Europe, 2005). 

Các luận điểm trên đều cho thấy rằng, thực 

hiện bình đẳng giới nói chung và đảm bảo cơ 

hội nâng cao năng lực cho lao động nữ trong 

DNNVV không chỉ góp phần thực hiện phát 

triển con người, phát triển bền vững về xã hội 

mà còn thúc đẩy tăng trưởng kinh tế cho toàn 

xã hội.    

1. Một số quan điểm lý thuyết về nâng 

cao năng lực cho người lao động  

1.1. Khái niệm nâng cao năng lực cho 

người lao động 

Bài viết sử dụng khái niệm nâng cao năng 

lực của Chương trình Phát triển Liên hợp quốc 

(1992) (tiếng Anh là “human capital 

building”). Theo đó, nâng cao năng lực là quá 

trình trang bị cho người lao động sự hiểu biết, 

kĩ năng, sự tiếp cận thông tin, kiến thức và đào 

tạo để họ có thể làm việc hiệu quả hơn. Quá 

trình nâng cao năng lực cho người lao động 

diễn ra cả trước khi làm việc, chính là trình độ 

giáo dục, đào tạo cao nhất mà người lao động 

đạt được tại các cơ sở đào tạo và diễn ra sau 

khi làm việc, đó chính là quá trình giáo dục và 

đào tạo khi đã làm việc và gắn với việc làm. 

Việc giáo dục và đào tạo gắn với việc làm diễn 

ra dưới nhiều hình thức khác nhau: luân 

chuyển, đào tạo, sát hạch, và bổ nhiệm 

(Tachiki, 1994). Do thiếu hụt số liệu thống kê 

và bằng chứng thực nghiệm, bài viết này giới 

hạn hoạt động nâng cao năng lực cho người 

lao động trong phạm vi các hoạt động đào tạo 

và thăng tiến.  

1.2. Lý thuyết về đầu tư cho đào tạo 

Trong kinh tế học lao động, năng lực của 

người lao động thường được coi là vốn nhân 

lực. Nói đến vốn tức là nói tới giá trị kinh tế 

của sức lao động do người lao động bỏ ra. 

Hoạt động nâng cao năng lực cho lao động 

trong doanh nghiệp có thể được tiến hành bằng 

nhiều phương pháp, phổ biến nhất là thông qua 

đào tạo. Trong đó, đào tạo trong doanh nghiệp 

được tiến hành qua: đào tạo nghề (on-the-job 

training), đào tạo thông qua làm việc (learning 

by doing), học hỏi từ đồng nghiệp (learning 

from coworkers). 

Để làm việc trong doanh nghiệp, không 

phải lao động nào cũng có đủ kiến thức, kĩ 

năng và kinh nghiệm cần thiết để hoàn thành 

một cách hiệu quả công việc được giao. Chưa 

kể, để thích ứng với sự thay đổi trong hoạt 

động sản xuất kinh doanh, người lao động cần 

học hỏi để đáp ứng các yêu cầu công việc mới.  

Theo lý thuyết về đầu tư cho đào tạo 

(Acemoglu & Autor, 2019), trong doanh 

nghiệp thường có 2 loại đào tạo: 

Đào tạo theo đặc thù doanh nghiệp: cung 

cấp cho người lao động những kĩ năng đặc thù 

của doanh nghiệp, những kĩ năng này phần lớn 

sẽ chỉ làm tăng năng suất của lao động tại 

doanh nghiệp hiện tại. 

Đào tạo chung: sẽ đóng góp vào vốn nhân 

lực nói chung của người lao động, giúp tăng 
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năng suất của người lao động với các chủ 

doanh nghiệp nói chung trong đó có người sử 

dụng lao động hiện thời.  

Trước kia, các nhà lí luận thường cho rằng, 

đào tạo theo đặc thù doanh nghiệp chỉ có lợi cho 

doanh nghiệp nên họ cần là người tổ chức và chi 

trả cho chi phí đào tạo. Đào tạo chung không chỉ 

có lợi cho doanh nghiệp mà còn giúp nâng cao 

nhân lực của người lao động trên thị trường lao 

động nói chung nên cá nhân người lao động cần 

chia sẻ chi phí đào tạo cùng với doanh nghiệp. 

Mặc dù vậy, việc tổ chức và cho phép người lao 

động tham gia khóa đào tạo nào vẫn thuộc thẩm 

quyền của doanh nghiệp. Do đó, thực hiện bình 

đẳng trong cơ hội nâng cao năng lực cho lao 

động nữ trong doanh nghiệp nhỏ và vừa chính là 

nói tới vai trò, đóng góp của doanh nghiệp với 

việc phát triển vốn nhân lực của người lao động. 

1.3. Quan điểm quản trị nhân lực trong 

doanh nghiệp 

Xu hướng thay đổi mục tiêu và cách tiếp 

cận về công tác quản trị nhân lực trong doanh 

nghiệp đang diễn ra rõ rệt. Quản trị nhân lực 

trước kia xem xét người lao động như là công 

cụ tạo nên lợi nhuận, có giá trị kinh tế thì nay, 

quản trị nhân lực có xu hướng nhìn nhận người 

lao động như một nhân tố có tác động tích cực 

tới sự phát triển của doanh nghiệp và xem xét 

nâng cao năng lực cho người lao động dưới 

góc độ phát triển con người. Theo cách tiếp 

cận này, người lao động đóng góp kiến thức, 

kĩ năng, tinh thần trách nhiệm, tinh thần cống 

hiến, văn hóa doanh nghiệp… và làm nên 

thành công cho doanh nghiệp. Ngược lại, 

doanh nghiệp cũng cần nhận diện và đáp ứng 

được quá trình phát triển con người của mỗi 

người lao động, thông qua công việc giúp phát 

triển những tiềm năng của con người. Sử dụng 

quan điểm về phát triển con người như vậy, 

quản trị nhân lực trong doanh nghiệp lúc này 

coi phát triển con người vừa là động cơ, vừa là 

đích đến của phát triển doanh nghiệp. Những 

người đảm nhận hoạt động quản trị nhân lực 

trong doanh nghiệp cần mở rộng tầm nhìn và 

trách nhiệm của họ với hệ sinh thái nghề 

nghiệp, trong đó các chủ thể bao gồm rất nhiều 

bên: doanh nghiệp, giáo dục, đào tạo… coi 

người lao động là trung tâm và tìm được điểm 

chung giữa quá trình phát triển con người với 

phát triển doanh nghiệp (Aubrey, 2022).  

1.4. Lý thuyết phát triển con người 

Lý thuyết về phát triển con người đề cập 

đến dòng đời (life course) của con người qua 

các giai đoạn từ trẻ đến già, xem xét quá trình 

con người lớn lên và thay đổi ra sao. Các 

nguyên lý trong lý thuyết phát triển con người 

cho rằng những trải nghiệm ở giai đoạn trước 

sẽ có tác động tới sự phát triển con người ở 

những giai đoạn sau; thời điểm diễn ra các sự 

kiện mà con người trải nghiệm sẽ ảnh hưởng 

tới quyết định và hành vi của họ trong tương 

lai; con người sống trong mối quan hệ tương 

tác và phụ thuộc vào những cá nhân và các 

thiết chế xung quanh họ; bối cảnh, môi trường 

sinh sống và đặc thù lịch sử, văn hóa có tác 

động tới sự phát triển của con người; con 

người là những chủ thể tích cực có năng lực 

đưa ra các lựa chọn và định hình con đường 

phát triển của bản thân trước những thách thức 

và cơ hội của cuộc sống (Stewart, 2019).  

Vận dụng những nguyên lý của lý thuyết 

phát triển con người vào phân tích cơ hội nâng 

cao năng lực cho lao động nữ trong DNNVV 

cho thấy: (1) Được đào tạo sẽ giúp lao động nữ 

làm việc hiệu quả hơn; (2) Lao động nữ được 

đào tạo đúng lúc cá nhân họ đang cần, đang 

tiếp thu tốt và được đào tạo những kĩ năng và 

kiến thức mà công việc cần sẽ giúp họ thực 

hiện công việc năng suất hơn; (3) Cơ hội để 

lao động nữ trong DNNVV nâng cao năng lực 

phụ thuộc rất nhiều vào phong cách vận hành 

doanh nghiệp của chủ và đặc điểm doanh 

nghiệp mà họ đang làm việc; (4) Lao động nữ 

cần được đào tạo những kiến thức và kĩ năng 
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phục vụ công việc hiện tại của họ cũng như để 

thích nghi với thế giới việc làm trong cuộc 

cách mạng 4.0 hiện nay; (5) Nữ lao động trong 

DNNVV cũng là những chủ thể tích cực, có 

thể lựa chọn tự đào tạo như một cách để phát 

triển bản thân, đạt được năng lực cạnh tranh 

tốt hơn.  

Khoảng thời gian tham gia lực lượng lao 

động và làm việc là khoảng thời gian gắn với 

sự phát triển về năng lực, về nhu cầu của 

người trưởng thành. Theo đó, nâng cao năng 

lực ở người lao động được hiểu là quá trình 

diễn ra liên tục đóng góp vào quá trình tích lũy 

vốn nhân lực ở con người, đồng thời cũng có 

tương quan với tăng trưởng tiền lương của 

người lao động theo vòng đời. Các nhà nghiên 

cứu đã chỉ ra, sự phụ thuộc của người lao động 

vào đào tạo nghề nghiệp diễn tiến theo hình 

chữ U, tức là nhu cầu đó ở mức cao khi lao 

động mới làm việc, giảm dần theo thời gian và 

tới một mốc thời gian nào nó, nhu cầu này lại 

tăng dần theo tuổi tác của người lao động (Ma 

et al., 2024). 

Lý thuyết về phát triển con người trong 

doanh nghiệp sử dụng các nguyên lý của lý 

thuyết phát triển con người nói chung và áp 

dụng trong môi trường doanh nghiệp. Cụ thể, 

con người trong doanh nghiệp chính là nguồn 

vốn giúp mang lại sự tăng trưởng và phát triển 

cho doanh nghiệp, song nguồn vốn đó có được 

phát huy đầy đủ và được tận dụng hiệu quả hay 

không lại phụ thuộc vào việc sử dụng nhân lực 

và tạo lập môi trường làm việc thuận lợi, lấy 

con người là trung tâm của sự phát triển, coi sự 

phát triển con người chính là động cơ và mục 

đích của sự phát triển doanh nghiệp.  

Bài viết sử dụng kết hợp cả 3 quan điểm lý 

thuyết đã nêu trong phân tích các dữ liệu và 

bằng chứng thực nghiệm về chủ đề nghiên 

cứu. Tuy vậy, lý thuyết phát triển con người là 

lý thuyết chủ đạo, là giai đoạn phát triển sau 

của các lý thuyết đi trước nên được nhấn mạnh 

trong luận giải các phát hiện trong bài viết. 

2. Hiện trạng quản trị nhân lực trong 

các doanh nghiệp nhỏ và vừa 

Điều 4 Luật Hỗ trợ DNNVV năm 2017 đưa 

ra tiêu chí xác định DNNVV là doanh nghiệp 

có số lao động tham gia bảo hiểm xã hội bình 

quân năm không quá 200 người và có tổng 

nguồn vốn không quá 100 tỷ đồng hoặc tổng 

doanh thu của năm trước liền kề không quá 

300 tỷ đồng (Quốc hội, 2017). Theo tiêu chí 

này, tính đến hết năm 2021, trong tổng số 

718.697 doanh nghiệp cả nước, DNNVV 

chiếm tới 97,4%, trong đó chủ yếu là doanh 

nghiệp có quy mô siêu nhỏ với 69,3% (Bộ Kế 

hoạch và Đầu tư, 2023).  

Với đặc điểm về quy mô lao động và số 

vốn, DNNVV có những đặc tính riêng cùng 

một số hạn chế riêng (UN Women, 2020), điều 

này ảnh hưởng đến phương thức quản trị nhân 

lực cũng như việc quan tâm, đầu tư cho nâng 

cao năng lực của người lao động và bình đẳng 

giới. Do giới hạn về quy mô, năm 2021, số 

lượng lao động trong các DNNVV chỉ chiếm 

26,6% tổng lao động của toàn bộ khu vực 

doanh nghiệp. Tương tự như vậy, nguồn vốn 

thu hút cho sản xuất kinh doanh của DNNVV 

chỉ chiếm 30,9% vốn của toàn bộ khu vực 

doanh nghiệp. Hiệu quả sản xuất kinh doanh 

của các DNNVV cũng khiêm tốn so với các 

doanh nghiệp lớn, chiếm 25,9% tổng doanh 

thu thuần của khu vực doanh nghiệp (Bộ Kế 

hoạch và Đầu tư, 2023).  

Tuy vậy, hiệu suất sử dụng lao động của 

doanh nghiệp23không thể hiện mối tương quan 

cùng chiều với quy mô doanh nghiệp như 

những chỉ báo ở trên. Doanh nghiệp có quy 

 
2 Hiệu suất sử dụng lao động thể hiện mối tương quan 

giữa doanh thu bình quân một lao động với thu nhập 

bình quân một lao động. 
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mô vừa có hiệu suất sử dụng lao động cao 

nhất, đạt 18,54 lần năm 2021, cao hơn mức 

17,47 lần của doanh nghiệp quy mô lớn. Chỉ 

báo này ở doanh nghiệp quy mô nhỏ là 16,8 

lần trong khi doanh nghiệp siêu nhỏ là 6,7 lần 

(Bộ Kế hoạch và Đầu tư, 2023). Điều này có 

thể phần nào lý giải do nhân lực trong các vừa 

thường đảm nhận nhiều công việc cùng lúc 

nhưng hưởng lương 1 vị trí việc làm dẫn tới 

hiệu suất sử dụng lao động trong doanh nghiệp 

cao.  

Với tất cả những đặc điểm trên, mặc dù 

DNNVV có tính linh hoạt và thích nghi nhanh 

với biến đổi trên thị trường, họ phải đối mặt và 

giải quyết nhiều vấn đề về vốn, về lao động, về 

hiệu suất… Đặc biệt, công tác quản trị nhân sự 

trong DNNVV bắt buộc phải khai thác và sử 

dụng nguồn lực hiệu quả để tối giản chi phí và 

tối đa hiệu suất. Những vấn đề về nhân lực ở 

DNNVV có ảnh hưởng tới cơ hội nâng cao 

năng lực của lao động nữ bao gồm: 

Thiếu hụt nhân sự chuyên môn cao 

Các DNNVV thường gặp khó khăn trong 

việc tuyển dụng, thu hút và giữ chân lao động 

có chuyên môn phù hợp nhu cầu doanh nghiệp 

(CIEM, 2016). Doanh nghiệp không thể cạnh 

tranh với các công ty lớn trong việc thu hút 

nhân sự, dẫn đến tỷ lệ nhân viên có chuyên 

môn cao thường không nhiều. Nguyên nhân 

chính của tình trạng này là quỹ lương hạn hẹp 

và chế độ đãi ngộ không hấp dẫn như các công 

ty lớn. Đây là thách thức lớn đối với DNNVV 

trong việc quản trị nhân sự. 

Nhân sự kiêm nhiệm nhiều vị trí, khó quản lý 

Do thiếu hụt nhân sự hoặc quỹ lương hạn 

chế, DNNVV thường phải để một nhân sự 

kiêm nhiệm nhiều vị trí khác nhau (CIEM, 

2016). Điều này dẫn đến hai hệ quả chính: chất 

lượng công việc không cao và khó khăn trong 

việc tính toán hiệu suất công việc do thiếu rõ 

ràng và minh bạch. Công tác quản lý nhân sự 

vốn đã khó khăn càng trở nên phức tạp hơn. 

Chính sách đãi ngộ khó thỏa mãn nhu cầu 

của nhân viên 

DNNVV thường gặp tình trạng chảy máu 

chất xám khi sau 1-2 năm đào tạo nhân viên 

mới, họ không thể giữ chân nhân viên lâu dài. 

Nguyên nhân chủ yếu là do doanh nghiệp đưa 

ra mức lương không đáp ứng nhu cầu của 

người lao động cũng như điều kiện làm việc 

thiếu hấp dẫn (CIEM, 2016). Nhân sự khi có 

kinh nghiệm thường nghỉ việc để chuyển sang 

công ty khác. Tỷ lệ luân chuyển lao động cao 

là một vấn đề lớn, khiến doanh nghiệp tốn 

nhiều thời gian và chi phí cho việc đào tạo, 

tuyển dụng. 

Các doanh nghiệp ít quan tâm đến bình 

đẳng giới 

Như đã phân tích, do nguồn lực hạn chế, 

hầu như các DNNVV không có sự quan tâm 

tới bình đẳng giới cũng như thiếu chiến lược 

liên quan đến việc đảm bảo cơ hội nâng cao 

năng lực và phát triển nghề nghiệp cho lao 

động nữ (Bjerge et al., 2016). 

Thiếu chiến lược nhân sự và hoạt động đào 

tạo bài bản 

Các DNNVV, đặc biệt là các doanh nghiệp 

siêu nhỏ và nhỏ, thiếu nguồn lực và năng lực 

để tổ chức đào tạo nghề hay phát triển nhân 

lực chất lượng cao trong dài hạn. Nhiều 

DNNVV không có chiến lược đào tạo và phát 

triển nhân lực cụ thể. DNNVV chủ yếu dựa 

vào tự đào tạo hoặc để người lao động tự nâng 

cao tay nghề (Chiện et al., 2020). Chẳng hạn 

năm 2015, tỷ lệ DNNVV có lao động mới với 

kĩ năng chưa đáp ứng yêu cầu của doanh 

nghiệp là khoảng 48%. Trong khi đó, chỉ có 

gần 23% doanh nghiệp đào tạo cho lao động 

mới và chỉ khoảng 6% DNNVV có tổ chức 

đào tạo cho lao động đang làm việc (CIEM, 

2016). 
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3. Cơ hội nâng cao năng lực cho lao 

động nữ trong các doanh nghiệp nhỏ và vừa 

Trong phần nội dung này, nâng cao năng 

lực cho lao động nữ được xem xét ở hoạt động 

đào tạo theo các hình thức và thăng tiến. Hoạt 

động đào tạo trong doanh nghiệp gồm đào tạo 

nghề, đào tạo thông qua làm việc và học từ 

đồng nghiệp tại nơi làm việc. Chú trọng đào 

tạo, rèn luyện và thăng tiến cho lao động nữ 

cũng được xem là việc nâng cao năng lực cho 

lao động nữ theo nghĩa họ được tin tưởng và 

đảm nhận vị trí quản lý từ thấp đến cao để học 

các kiến thức và kĩ năng lãnh đạo, quản lý 

thông qua công việc thực tế.  

3.1. Đặc điểm lao động nữ trong các 

doanh nghiệp nhỏ và vừa 

Điều tra về DNNVV năm 2015 tại Việt 

Nam của Viện Nghiên cứu quản lý kinh tế 

Trung ương cho thấy, lao động nữ chiếm tỷ lệ 

khoảng 38% tổng lao động trong các DNNVV 

năm 2015. Quan sát qua thời gian, điều tra này 

cũng nhận thấy sự giảm sút trong tỷ trọng lao 

động nữ ở nhóm doanh nghiệp quy mô nhỏ và 

doanh nghiệp ở nông thôn và ở phía Bắc. Lao 

động nói chung, trong đó có lao động nữ, 

không được trả lương chiếm tỷ lệ lớn trong 

DNNVV. Đây là đặc trưng của nhóm doanh 

nghiệp này do đa phần các doanh nghiệp là các 

hộ kinh doanh và họ sử dụng lao động trong 

gia đình tham gia vào việc sản xuất kinh doanh 

của gia đình và không trả lương (CIEM, 

2016). 

Về trình độ học vấn và đào tạo ở lao động 

nữ so với nam giới, thực trạng quan sát trong 

các DNNVV thể hiện xu hướng tương tự với 

bức tranh chung của toàn bộ lực lượng lao 

động. Theo đó, tỷ lệ nữ lao động được đào tạo 

ở trình độ thấp thường không bằng nam giới 

nhưng họ vượt lên trên nam giới ở trình độ cao 

gồm cao đẳng và đại học trở lên. Hình 1 cho 

thấy, trong DNNVV, nữ giới đang dẫn trước 

nam giới về tỷ lệ có trình độ cao đẳng nghề và 

đại học trở lên trong khi tỷ lệ nữ thấp hơn nam 

ở hầu hết các trình độ thấp hơn.  

HÌNH 1. TRÌNH ĐỘ HỌC VẤN VÀ ĐÀO TẠO CỦA LAO ĐỘNG NAM VÀ NỮ TRONG CÁC 

DNNVV NĂM 2015 (%) 

 

Nguồn: CIEM, 2016. 
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Tuy lao động nữ đang vượt lên trên lao 

động nam về trình độ học vấn và đào tạo, mức 

lương của họ vẫn thấp hơn so với nam giới. 

Điều tra năm 2015 cho thấy, trung bình trong 

DNNVV, mức lương danh nghĩa đối với lao 

động nam là 4,5 triệu đồng/tháng và nữ là 4,2 

triệu đồng/tháng. Đặc biệt, chênh lệch mức 

lương giữa nam và nữ xuất hiện ở tất cả các 

nhóm nghề trừ công việc văn phòng (CIEM, 

2016). Như vậy, không kể lao động nữ đang có 

tỷ lệ cao hơn nam giới ở trình độ cao đẳng và 

đại học trở lên, thu nhập của họ vẫn thấp hơn 

nam giới. Mặc dù vậy, trong dài hạn và xét về 

tác động với toàn nền kinh tế, việc đào tạo lao 

động vẫn cho thấy rõ lợi ích trong nâng cao 

năng suất lao động và làm tăng thu nhập của 

người lao động (CIEM, 2016).  

3.2. Việc thực hiện chống phân biệt đối 

xử và đảm bảo bình đẳng trong cơ hội nâng 

cao năng lực cho lao động nữ tại doanh 

nghiệp nhỏ và vừa 

Việt Nam là quốc gia đạt được nhiều thành 

tựu trong công tác bình đẳng giới và thực hiện 

các mục tiêu phát triển bền vững về bình đẳng 

giới. Liên quan đến lao động, Việt Nam đã 

sớm phê chuẩn các công ước của Tổ chức lao 

động quốc tế (ILO) về Phân biệt đối xử (việc 

làm và nghề nghiệp) năm 1958 và Công ước 

về chi trả bình đẳng năm 1951 (Cường et al., 

2016).  

Các chính sách về bình đẳng giới tại nơi 

làm việc cũng được quy định trong Luật Bình 

đẳng giới số 73/2006/QH khóa XI ngày 

29/6/2006. Cụ thể, Điều 13 quy định: “Nam, 

nữ bình đẳng về tiêu chuẩn, độ tuổi khi tuyển 

dụng, được đối xử bình đẳng tại nơi làm việc 

về việc làm, tiền công, tiền thưởng, bảo hiểm 

xã hội, điều kiện lao động và các điều kiện làm 

việc khác”. Điều 14 nêu: “Nam, nữ bình đẳng 

trong việc tiếp cận và hưởng thụ các chính 

sách về giáo dục, đào tạo, bồi dưỡng chuyên 

môn, nghiệp vụ”. Với trách nhiệm của các 

doanh nghiệp, Điều 32 yêu cầu: “Phải bảo đảm 

cho nam, nữ bình đẳng trong tham gia và thụ 

hưởng”. 

Việc thực hiện chính sách và pháp luật về 

bình đẳng giới tại các doanh nghiệp trong thực 

tế phụ thuộc vào nhiều yếu tố khách quan và 

chủ quan. Với DNNVV, Nhà nước đã có Luật 

Hỗ trợ DNNVV nhưng do những hạn chế của 

nhóm doanh nghiệp này về quy mô, nguồn 

vốn, nhân lực, quản trị… nên với công tác 

bình đẳng giới, việc thực hiện bình đẳng trong 

cơ hội nâng cao năng lực cho lao động nữ 

không chỉ phụ thuộc vào nhận thức và hành vi 

của chủ doanh nghiệp, mà còn phụ thuộc vào 

các nguồn lực mà DNNVV có. Xét về tương 

quan với doanh nghiệp lớn, DNNVV thực sự 

gặp nhiều khó khăn về nâng cao năng lực cho 

lao động cũng như thực hiện bình đẳng giới. 

Khó khăn của DNNVV trước hết thể hiện 

ở việc tổ chức các hình thức đào tạo khác nhau 

cho lao động nói chung và lao động nữ nói 

riêng. Kết quả điều tra tại Việt Nam đã cho 

thấy, dù gần ½ DNNVV cho rằng lao động 

mới tuyển chưa đáp ứng nhu cầu của doanh 

nghiệp nhưng chỉ có 23% tổ chức đào tạo cho 

lao động mới. Tỷ lệ đào tạo cho lao động đang 

làm việc thậm chí còn thấp hơn, chỉ 6% 

(CIEM, 2016). Trong bối cảnh cách mạng 

công nghiệp 4.0, những đòi hỏi của nền kinh tế 

tri thức, việc liên tục học hỏi, đào tạo và trau 

dồi kiến thức, kĩ năng với người lao động là 

một yêu cầu cấp bách. Doanh nghiệp với vai 

trò là người sử dụng lao động, và sự phát triển 

của doanh nghiệp phụ thuộc rất lớn vào chất 

lượng nguồn nhân lực, song hạn chế về nhiều 

phương diện tại DNNVV đã khiến việc đảm 

bảo và thực hiện bình đẳng trong cơ hội nâng 

cao năng lực cho lao động nữ còn nhiều khó 

khăn. 

Cũng chính vì những khó khăn mà 

DNNVV phải đối mặt, Chính phủ Việt Nam 

đã có Luật Hỗ trợ DNNVV, Nghị định hướng 
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dẫn thực hiện Luật, cùng với đó là rất nhiều 

các chương trình hỗ trợ đào tạo dành cho 

nhóm doanh nghiệp này (OECD, 2021). Mặc 

dù vậy, điểm qua các chương trình hỗ trợ đào 

tạo DNNVV thời gian qua cho thấy, vẫn chưa 

có một chương trình tổng quát hỗ trợ nâng cao 

tay nghề kỹ thuật cho lực lượng lao động trong 

DNNVV, nhiều khóa đào tạo chủ yếu dành 

cho lãnh đạo doanh nghiệp (Chiện et al., 

2020). Lao động hiện tại, trong đó có lao động 

nữ tại DNNVV đang thiếu cơ hội tham gia các 

khóa đào tạo được Chính phủ hỗ trợ để nâng 

cao tay nghề và năng suất lao động (Nguyễn, 

2023). 

Trong số các DNNVV, doanh nghiệp do 

phụ nữ làm chủ tuyển dụng nhiều lao động nữ 

hơn, quan tâm tới các chế độ, phúc lợi cho 

người lao động tốt hơn so với doanh nghiệp do 

nam giới làm chủ. Chẳng hạn, tại các DNNVV 

do nữ làm chủ, tỷ lệ lao động nữ chiếm 48%; 

trong khi tại các DNNVV do nam giới làm 

chủ, tỷ lệ lao động nữ chỉ chiếm 35%. Các 

DNNVV có chủ hoặc người quản lý là nữ có 

xu hướng chi trả tất cả các loại phúc lợi xã hội 

cao hơn so với doanh nghiệp có chủ là nam 

giới (CIEM, 2016). Các DNNVV có người 

đứng đầu là nữ đặc biệt có thiên hướng đóng 

bảo hiểm xã hội và y tế cao hơn so với các 

doanh nghiệp do nam giới đứng đầu (Asian 

Development Bank, 2023).  

Tuy vậy, tỷ lệ DNNVV do nữ làm chủ 

hiện chỉ chiếm khoảng 20% tổng số doanh 

nghiệp (Asian Development Bank, 2023). 

Điều đó cũng dẫn tới rủi ro là tại 80% doanh 

nghiệp còn lại, chủ doanh nghiệp sẽ ít quan 

tâm tới chế độ, chính sách cho người lao 

động, đặc biệt là chế độ, chính sách đảm bảo 

bình đẳng trong cơ hội nâng cao năng lực cho 

lao động nữ. 

Mặc dù các nghiên cứu chuyên sâu hoặc 

điều tra khảo sát về cơ hội nâng cao năng lực 

cho lao động nữ trong DNNVV tại Việt Nam 

không nhiều, song những bằng chứng rải rác 

tại các nghiên cứu thực nghiệm đã cho thấy, 

lao động nữ tại DNNVV đang gặp bất lợi hơn 

so với nam giới ở nơi làm việc. Sự bất lợi này 

không chỉ tồn tại trong cơ hội nâng cao năng 

lực cho lao động nữ mà còn ở các khía cạnh 

khác tại nơi làm việc như cơ hội giữ vị trí 

quản lý, lãnh đạo, tiền lương, tiền công. 

Những bất lợi mà lao động nữ gặp phải trước 

hết xuất phát từ nguyên nhân khách quan do 

những hạn chế về nguồn lực, chiến lược, và 

quản trị tại DNNVV. Bên cạnh đó, nguyên 

nhân chủ quan chính là sự phân biệt đối xử tại 

nơi làm việc do quan điểm và cách vận hành 

doanh nghiệp của chủ doanh nghiệp. Mặc dù 

lao động nữ đang vươn lên trước so với lao 

động nam về học vấn và đào tạo, lao động nữ 

vẫn có thu nhập trung bình thấp hơn so với 

nam giới trong DNNVV. Sự phân biệt đối xử 

và bất bình đẳng giới sẽ có ảnh hưởng tiêu cực 

tới cá nhân lao động nữ cũng như cả doanh 

nghiệp. Lao động nữ sẽ ít cơ hội nâng cao 

năng lực và thăng tiến trong công việc, không 

được trả lương bình đẳng như nam giới với 

cùng vị trí việc làm sẽ làm giảm tinh thần 

cống hiến. Với doanh nghiệp, việc đối xử bất 

bình đẳng và không đảm bảo bình đẳng giới 

gây thiệt hại đáng kể về kinh tế cho họ. Các 

nghiên cứu thực nghiệm đã chỉ ra, DNNVV 

do nữ làm chủ chấp hành nghiêm các quy định 

pháp luật về bình đẳng giới thường có hiệu 

quả sản xuất kinh doanh tốt hơn (Vershinina 

et al., 2020). Đặc biệt, một nghiên cứu thực 

nghiệm tại Việt Nam dựa trên số liệu khớp nối 

giữa chủ doanh nghiệp và người lao động tại 

các DNNVV đã cho thấy, lao động được đào 

tạo có tiền lương tăng lên 7%. Thông qua 

nâng cao nền tảng kĩ năng cho lao động nữ, 

các khóa đào tạo do doanh nghiệp tài trợ 

chính là một cách thức khả thi và hiệu quả để 

giảm khoảng cách giới trong thu nhập và nâng 

cao bình đẳng giới, thực hiện tốt hơn bình 

đẳng giới tại Việt Nam (Bjerge et al., 2016). 
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Kết luận 

Tóm lại, thực hiện bình đẳng giới là một 

nội dung mang tính chất lát cắt phản ánh chiều 

cạnh phát triển bền vững về xã hội trong 17 

mục tiêu Phát triển bền vững trên thế giới và 

của Việt Nam. Tuy vậy, việc theo dõi, đo 

lường và giám sát bình đẳng giới luôn là thách 

thức rất lớn do sự phức tạp của hiện trạng bất 

bình đẳng trong thực tế. Chẳng hạn, kết quả 

nghiên cứu đã cho thấy, về trình độ giáo dục 

và đào tạo, lao động nữ đang đạt được trình độ 

tương đương nam giới và vượt nam giới ở 

trình độ cao đẳng trở lên, trong khi đó thu 

nhập và cơ hội thăng tiến của nữ giới lại bị bỏ 

xa so với nam giới trong các DNNVV. Phần 

phân tích bất bình đẳng về cơ hội nâng cao 

năng lực của lao động nữ trong các DNNVV ở 

trên cho thấy, việc phân tích, lựa chọn chỉ tiêu 

và xác định chỉ số một cách chính xác về bất 

bình đẳng giới đòi hỏi phải dựa trên những 

nghiên cứu và phân tích sâu, kĩ lưỡng, ở nhiều 

môi trường và ở các nhóm dân số khác nhau.  

Việc thực hiện bình đẳng cơ hội trong nâng 

cao năng lực cho lao động nữ trong DNNVV 

tại Việt Nam đang là khó khăn và thách thức 

đối với doanh nghiệp. Khó khăn thể hiện ở quy 

mô doanh nghiệp, ở giới hạn nguồn lực khiến 

cho hoạt động nâng cao năng lực cho người 

lao động nói chung và lao động nữ nói riêng 

còn rất khiêm tốn. Thách thức đối với 

DNNVV là để phát triển doanh nghiệp, việc 

nâng cao năng lực cho người lao động và thực 

hiện bình đẳng giới là xu hướng tất yếu và có 

tương quan chặt chẽ với hiệu quả sản xuất 

kinh doanh của doanh nghiệp. Trong bối cảnh 

đó, Chính phủ Việt Nam đã ban hành luật, 

chính sách và thực hiện rất nhiều chương trình 

hỗ trợ DNNVV thông qua các chương trình 

đào tạo.  

Đối với DNNVV cũng như chủ doanh 

nghiệp, bên cạnh sự trợ giúp từ bên ngoài, 

DNNVV cần tận dụng những hỗ trợ này để tập 

trung vào chiến lược phát triển, vào đổi mới 

quản trị doanh nghiệp và nhân lực theo hướng 

hiệu quả, hiện đại và dựa vào nguồn lực bên 

trong. Ngoài ra, DNNVV cũng cần thực hiện 

triệt để bình đẳng trong cơ hội và thụ hưởng 

với lao động nữ, trong đó có cơ hội nâng cao 

năng lực cho họ. Bình đẳng giới trong doanh 

nghiệp cần thực hiện ở tất cả mọi khía cạnh, từ 

tuyển dụng, sử dụng, thăng tiến, chi trả, giữ 

chân và phúc lợi cho người lao động. Điều đó 

cũng có nghĩa, DNNVV cần thực hiện chống 

phân biệt đối xử tại nơi làm việc. Khi người 

lao động được đối xử bình đẳng, họ sẽ gắn bó 

với doanh nghiệp và tích cực cống hiến hơn.  

DNNVV có sự linh hoạt và thích nghi tốt, 

đây là điều kiện thuận lợi để họ có thể nhanh 

chóng tiếp cận phát triển con người trong quản 

trị nhân lực tại doanh nghiệp. Suy cho cùng, 

nguồn lực quan trọng nhất của mỗi doanh 

nghiệp là nguồn lực con người. Khi doanh 

nghiệp tập trung vào phát triển con người, vào 

việc tạo cơ hội để người lao động phát huy hết 

khả năng của mình thì doanh nghiệp sẽ đạt 

hiệu suất cao hơn. Do đó, DNNVV cần chuyển 

đổi quản trị nhân sự sang tiếp cận phát triển 

con người, để phát triển con người vừa là động 

cơ, vừa là đích đến của phát triển doanh 

nghiệp.  

Đối với lao động nữ trong DNNVV, bên 

cạnh những thành tựu về trình độ học vấn và 

đào tạo đã đạt được so với nam giới và so với 

chính họ thời gian trước đây, lao động nữ cần 

liên tục học tập từ nhiều nguồn, bằng nhiều 

hình thức khác nhau để duy trì năng suất lao 

động cũng như khả năng cạnh tranh trên thị 

trường lao động. Việc liên tục học tập và đào 

tạo để bản thân có năng lực tốt hơn sẽ giúp họ 

có những đóng góp quan trọng cho doanh 

nghiệp và là thành tố có ý nghĩa với thành 

công của doanh nghiệp.  

Bài viết sử dụng số liệu thứ cấp với dữ liệu 

từ nhiều nguồn khác nhau, một số dữ liệu 
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không được cập nhật mới nhất, song đã phản 

ánh được những thách thức trong công tác 

nghiên cứu và thực hiện phát triển bền vững xã 

hội ở Việt Nam. Bình đẳng giới trong nâng cao 

năng lực tại DNNVV ở Việt Nam chỉ là một 

chỉ báo trong bức tranh tổng thể về bình đẳng 

giới và phát triển bền vững xã hội nói chung ở 

Việt Nam, song việc đi sâu tìm hiểu và nghiên 

cứu về một chỉ báo đã cho thấy công cuộc phát 

triển bền vững ở Việt Nam hiện còn thiếu và 

rất cần những nghiên cứu chuyên sâu vào từng 

chỉ báo, từng khía cạnh của phát triển bền 

vững nói chung. Những nghiên cứu này trong 

tương lai sẽ giúp hiểu được bản chất của từng 

chiều cạnh trong phát triển bền vững nói 

chung và là cơ sở để đề xuất các giải pháp 

thực hiện được hiệu quả hơn, khuyến nghị tốt 

hơn tới từng chủ thể của quá trình này như 

Chính phủ, DNNVV, lao động nữ. 
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